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El presente trabajo de investigación tiene como finalidad determinar la influencia del  
Clima Organizacional y el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y 
Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, durante el año 2016. Es una 
investigación de tipo básico, porque sus resultados enriquecen el conocimiento teórico; 
asume el diseño no experimental de corte descriptivo - correlacional, debido a que 
establece relación entre dos variables: el clima organizacional y el desempeño docente en 
el nivel secundario. La muestra estuvo conformada por 73 estudiantes  de la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y 36 estudiantes de 
la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, en total 
109  estudiantes. El tamaño muestral fue elegido de forma intencional no probabilística. Se 
aplicaron dos instrumentos: una encuesta de clima organizacional, que consta de 36 ítems,  
y la encuesta de desempeño docente que consta de 35 ítems. Ambos han sido validados 
mediante juicio de expertos y aplicación de la prueba piloto del Cuestionario de Clima 
organizacional y del desempeño docente. Se obtuvo el valor  de 0,787 y 0,716 
respectivamente. Podemos deducir que este instrumento tiene una excelente confiabilidad.  
En los resultados de la hipótesis general se observa que el clima organizacional está 
relacionado directamente con el desempeño docente, es decir, que a mayores niveles de 
clima organizacional existirán mayores niveles de Desempeño docente; además, según la 
correlación de Spearman de 0,859, representan una correlación positiva considerable. 
 






The purpose of this research is to determine the influence of the Organizational Climate 
and Teaching Performance in the Public Educational Institution Fe y Alegría No. 17, of the 
district of Villa el Salvador and the Private Educational Institution Salamanca of the 
district of Villa María del Triunfo,. During the year 2016. It is a research of basic type, 
reason that its results enrich the theoretical knowledge; Assumes the non - experimental 
descriptive - correlational design, because it establishes a relationship between two 
variables: organizational climate and teacher performance at the secondary level. The 
sample consisted of 73 students from the Public Education Institution Fe y Alegría No. 17 
of the district of Villa el Salvador and 36 students from the Private Educational Institution 
Salamanca of the district of Villa María del Triunfo, a total of 109 students, sample size 
chosen from Intentional non-probabilistic form. Two instruments were applied: an 
organizational climate survey, which consists of 36 items and the teacher performance 
sheet consisting of 35 items. Both have been validated through expert judgment and 
application of the pilot test of the Organizational Climate Questionnaire and teacher 
performance was obtained the value of 0,787 and 0,716 respectively. We can deduce that 
this instrument has excellent reliability. The general hypothesis results show that the 
organizational climate is directly related to the teaching performance, that is to say that to 
higher levels of organizational climate there will be higher levels of Teaching 
performance, in addition according to the Spearman correlation of 0,859 represent this one 
a positive correlation. 
 




La presente tesis titulada Clima Organizacional y el Desempeño Docente en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, durante el año 2016,  
ha sido desarrollada con el propósito de establecer el grado de relación que existe entre 
estas dos variables en los estudiantes  del nivel  secundaria de estas dos instituciones 
educativas. 
Este estudio revisa la importancia del Clima Organizacional como un factor  que 
permite que se genere una Gestión Educativa  de calidad y contribuya a un buen 
Desempeño Docente lo que permite el logro de los aprendizajes en los estudiantes. La  
Gestión Educativa en una institución educativa va a permitir que el Desempeño Docente 
cumpla con la formación integral de los estudiantes.  
La convivencia, para que sea democrática (MINEDU, 2009), deberá  estar 
constituida por un «conjunto de acciones organizadas caracterizadas por relaciones 
interpersonales democráticas entre todos los miembros de la comunidad educativa, que 
favorecen un estilo de vida ético y la formación integral de los estudiantes». La valoración 
de lo democrático está referida al conjunto de conocimientos y experiencias que se puedan 
compartir dentro de una estructura curricular y a participar, opinar, discutir, es decir, vivir 
y construir una comunidad educativa; esto dependerá de la generación de un Clima 
Organizacional apropiado. 
El trabajo de investigación ha sido estructurado como sigue: 
En el Capítulo I se presenta el planteamiento del problema, lo definimos y formulamos su 
importancia, así como las limitaciones. 
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En el Capítulo II se desarrolla las bases teóricas que sustentan la investigación. 
En el Capítulo III se describe las hipótesis y las variables. 
En el Capítulo IV se expresa la metodología, el diseño de la investigación, la 
población y la muestra. 
En el Capítulo V se consigna los datos que dan validez y confiabilidad a los 
instrumentos de investigación, las técnicas de recolección, así como el tratamiento 
estadístico empleado, el cual está expresado en el nivel descriptivo e inferencial y la 
discusión de resultados. 
En las conclusiones se indica los niveles en que se expresan las dimensiones de la 
variable el Clima Organizacional y de la variable Desempeño Docente, según la 
percepción de los entrevistados; en las recomendaciones se plantea las sugerencias.  







Planteamiento del problema 
Introducción 
En la actualidad, las instituciones educativas deben someterse a los  constantes 
cambios y retos que exige el desenvolvimiento de los actores educativos. Tienen el deber 
de ir cimentando valores, actitudes y conocimientos que ayudarán a formar profesionales 
competitivos para cubrir las exigencias sociales, empresariales, económicas e 
institucionales.    
Por ello es necesario que cuenten con el  establecimiento de un  clima organizacional 
que favorezca la calidad educativa de sus miembros, ya que contribuye a la eficiencia y 
eficacia del servicio ofrecido para un beneficio común: la educación de los estudiantes.   
  En las últimas décadas se ha evidenciado una imagen negativa de muchas  
Instituciones Educativas, debido a la falta de recursos, falta de comunicación, la poca 
tolerancia, los conflictos interpersonales, que van creando un clima no favorable que puede 
afectar el Desempeño Docente y el Proceso de Enseñanza Aprendizaje.   
 Por eso hay que crear un ambiente adecuado donde se practique el respeto, la 
comunicación, la equidad y la tolerancia entre la comunidad de una Institución Educativa; 
17 
el potencial humano es una pieza primordial, para convivir con armonía y obtener los 
mejores resultados.   
El Clima Organizacional es un factor que puede actuar como un obstáculo para el 
buen Desempeño Docente, pero también puede ser un elemento favorable de iniciativa, 
rendimiento, motivación, dinamización e influencia en el desempeño docente.  
Se trata de orientar la investigación para destacar la importancia del Clima 
Organizacional, hacia el éxito educativo integral.   
1.1  Determinación del problema 
Actualmente se requiere que las instituciones educativas logren una educación de 
calidad y una permanente reflexión de la práctica pedagógica con el fin de intervenirla, 
reorientarla y mejorarla.  
Los gobiernos centrales, locales y regionales han incorporado propuestas para  este 
objetivo, ya que las instituciones educativas son espacios privilegiados en los que se tiene 
la oportunidad de aprender a convivir y desarrollar las capacidades necesarias para 
convertirse en ciudadanos  responsables.  
El reto es contar con Instituciones Educativas donde  los miembros trabajen en 
equipo, contando con un clima armonioso para un mejor desenvolvimiento de los docentes.   
En la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 de Villa el Salvador, se 
observa un Clima Organizacional positivo, lo cual permite preguntar si esta situación, 
genera o no el Desempeño Docente que actualmente presenta. El respeto, la empatía, la 
colaboración, la comunicación, la unión y la solidaridad no sólo se debe observar entre los 
directivos, los profesores, los mismos estudiantes y los padres de familia; a base de 
comisiones, proyectos, miscelánea, olimpiadas, actividades varias. 
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En la Institución Educativa privada Salamanca de Villa María del Triunfo, se 
evidencia autoritarismo, egoísmo, hipocresía, falta de respeto, desconsideración y el 
maltrato del personal de disciplina hacia los estudiantes y padres de familia. Algunos 
docentes, padres de familia, personal administrativo y el Gerente General generan este 
clima organizacional negativo. Los estudiantes  captan todas estas características negativas 
en la Institución Educativa. 
Con esta investigación científica se pretende establecer la relación entre el Clima 
Organizacional con el Desempeño Docente  observado en ambas  Instituciones Educativas. 
1.2  Formulación del problema 
1.2.1 Problema general  
PG ¿Cuál es la relación que existe entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 
del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016?. 
1.2.2 Problemas específicos 
PE1  ¿Qué relación existe entre la Estructura del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016?. 
PE2 ¿Qué relación existe entre la Recompensa del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016?. 
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PE3 ¿Qué relación existe entre las Relaciones del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016?. 
PE4 ¿Qué relación existe entre la Identidad del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016?. 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general  
OG Determinar  la relación existente entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, 
del distrito de Villa el Salvador y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016, 
Lima.    
1.3.2 Objetivo específicos  
OE1 Establecer la relación existente entre la  Estructura del Clima Organizacional y 
el Desempeño Docente,   en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N°17 
del distrito Villa el Salvador  y la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016, Lima. 
OE2 Establecer la relación existente entre la Recompensa del Clima Organizacional 
y el Desempeño Docente,   en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito Villa el Salvador  y la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito lde Villa María del Triunfo durante el año 2016, Lima. 
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OE3 Establecer la relación existente entre las Relaciones del Clima Organizacional y 
el Desempeño Docente,   en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N°17 
del distrito Villa el Salvador  y la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016, Lima. 
OE4 Establecer la relación existente entre la Identidad del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N°17 
del distrito Villa el Salvador  y la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016, Lima. 
1.4 Importancia de la investigación  
El presente estudio es importante porque contribuirá a determinar la relación del Clima 
Organizacional y el Desempeño Docente en el  colegio público Fe y Alegría N° 17 en el 
distrito de Villa El Salvador y la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de  
Villa María del Triunfo durante el año 2016, Lima. 
  Actualmente es necesario que las organizaciones educativas, propicien un Clima 
Organizacional positivo para quienes componen su estructura organizativa, tanto interna 
(directivos, profesores, alumnos, personal administrativo) como externa (padres de familia, 
comunidad, aliados estratégicos). Ambos factores lo determinan; por consiguiente, en la 
medida del avance o retroceso será el progreso de las relaciones entre estos factores. 
 Si la Institución Educativa cuenta con un Clima Organizacional positivo, 
proporcionará una mayor calidad en los servicios. 
Esta investigación pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de los 
directivos de ambas Instituciones Educativas y así puedan evidenciar las percepciones que 
tienen los miembros de la Comunidad Educativa con respecto al Clima Organizacional. 
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El mercado laboral es más  exigente en este mundo globalizado, por lo que  la  
mayoría de estudiantes egresados de ambas instituciones educativas, tienen como objetivo 
ingresar a las universidades. 
 Sin embargo, durante los procesos de admisión se observa una brecha entre los 
contenidos  y capacidades desarrolladas en el aula con  respecto a los contenidos y 
preguntas tipo en los exámenes de admisión.  
Para lograr este objetivo, es necesario determinar si el Clima Organizacional tiene  
influencia en el Desempeño Docente  y si repercutirá en el logro de los aprendizajes,  
reflejándose en la cantidad de alumnos ingresantes a las diferentes universidades de 
nuestro país. 
1.5 Alcances de la investigación  
La investigación tuvo como alcance a los estudiantes de 5to. de secundaria de la 
Institución Educativa Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo.  
Espacial: Se realizó en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, 
ubicada en el distrito de Villa El Salvador, y la Institución Educativa Privada Salamanca, 
ubicada en el distrito de Villa María del Triunfo.  
Temporal: Se ha tomado como referencia el año 2016 en que se efectuaron las 
mediciones de las variables: Clima Organizacional y  Desempeño Docente,  de la 
Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 en el distrito de Villa El Salvador y la 
Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo. 
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1.6 Limitaciones de la investigación 
Una dificultad que se observó fue al recoger la información, los estudiantes de la 
Institución Educativa Privada Salamanca se mostraron reticentes a colaborar, sobre todo al 
momento de llenar los cuestionarios,  ya que no disponían de tiempo, ni de un lugar 
accesible para que pudieran cómodamente desarrollar el instrumento;  la mayor parte de 
los encuestados realizaron el trabajo en los pasillos.  
Otra dificultad que se presentó fue la poca colaboración del personal jerárquico de 
la Institución Educativa Privada Salamanca, ya que no quisieron que se aplique el 
instrumento a los estudiantes, por lo que se tuvo que esperarlos para que llenaran  
apropiadamente los cuestionarios. 
1.7  Resumen 
Este capítulo determina y formula el problema de estudio. 
Se considera los objetivos  generales y específicos. 
Esta investigación científica es importante para aplicar medidas correctivas en la 
gestión  y que establezcan un Clima Organizacional positivo que repercuta en el 
Desempeño Docente de las Instituciones Educativas. 
Como toda investigación científica, tiene alcances definidos y ciertas limitaciones 









2.1  Antecedentes del estudio 
En el presente capítulo se  precisa y determina las ideas, las bases teóricas, se 
especifican los antecedentes nacionales e internacionales en torno a las variables del 
estudio y la definición de términos básicos. Los antecedentes del estudio son recientes, 
pertinentes y consideran las mismas variables propuestas.   
Los autores que forman parte del marco teórico son reconocidos estudiosos en el 
campo de nuestro estudio. 
La definición de términos básicos, considera  las variables, las dimensiones e 
indicadores. Cabe mencionar que para la variable Clima Organizacional se ha recurrido  a 
Litwing y Stinger (1968), adaptado por Chaparro y Vega (2007) y para la variable 
Desempeño Docente se ha trabajado con  Tovar (2000). 
2.2. Antecedentes del estudio 
2.2.1 Antecedentes nacionales 
Pérez  (2012), en la investigación Relación entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente en Instituciones Educativas de la Red N° 1, Pachacútec, Ventanilla,  
llegó a las siguientes conclusiones: Existe una relación media y positiva entre el clima 
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organizacional y el desempeño docente. Los docentes tienen una percepción regular sobre 
el clima organizacional en las instituciones educativas de la Red No 1 de Pachacútec en 
Ventanilla.  Existe una relación media y positiva entre el nivel de comunicación y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la Red No 1 de Pachacútec en 
Ventanilla.   
Existe una relación media y positiva entre el nivel de motivación y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de la Red No 1 de Pachacútec en Ventanilla.  Existe 
una relación media y positiva entre el nivel de confianza y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de la Red No 1 de Pachacútec en Ventanilla.  Existe una relación 
media y positiva entre el nivel de participación y el desempeño docente en las instituciones 
educativas de la Red No 1 de Pachacútec en Ventanilla. 
Zaya (2011),  en la investigación Relación del clima organizacional con el 
desempeño docente del complejo educativo de Huaraya, provincia de Moho, Puno, se 
identificó  como “MUY BUENO”  el nivel de clima organizacional  en los docentes de 
este complejo educativo (Con un puntaje  promedio de 68.15). 
Se identificó  “MUY BUENO” el  nivel de desempeño docente  con una media 
aritmética de 59,7. Luego de una minuciosa comparación, observamos que los 20 docentes 
que conforman el grupo muestral mantienen un nivel (MUY BUENO) de clima 
organizacional,  que coincide con el nivel (MUY BUENO) de desempeño docente, 
haciendo un total de 100% de docentes que coinciden en los niveles mencionados. 
Luego del tratamiento estadístico aplicado al resultado de las encuestas se 
determinó que no existe una relación directa algo significativa entre el nivel de Clima 
Organizacional y el Desempeño Docente de los docentes del  complejo Educativo de 
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Huaraya, Provincia de Moho, Puno-2011. Se obtuvo un coeficiente r de Pearson igual a -
0,19. 
Saccsa (2010), en la investigación  Relación entre el Clima Organizacional y el 
desempeño Académico Docente de los Centros de Educación Básica Alternativa (CEBAs), 
del Distrito de San Martín de Porres, concluyó que:      
 Del Contraste de la Hipótesis General, se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05, por lo 
que podemos afirmar, que existe relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Académico de los Docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa (CEBAs) del 
Distrito de San Martín de Porres.  
La Correlación Conjunta arrojó 0.768, que caracteriza a un Clima Organizacional 
de bueno.  
Del Contraste de la hipótesis específica 1, se obtuvo un Valor p = 0,032 <  0,05, por 
lo que podemos afirmar, que existe relación entre los Recursos  Humanos con el 
desempeño Académico de los Docentes de los Centros de  Educación Básica Alternativa 
(CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. La Correlación Parcial arrojó 0,483.  
Del Contraste de la hipótesis específica 2, se obtuvo un Valor p = 0,004 < 0,05, por 
lo que podemos afirmar, que existe relación entre los Procesos Internos con el desempeño 
Académico de los Docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa (CEBAs) del 
Distrito de San Martín de Porres. La Correlación Parcial arrojó 0,522.  
Del Contraste de la hipótesis específica 3, se obtuvo un Valor p = 0,000 <  0,05, por 
lo que podemos afirmar, que existe relación entre los Sistemas Abiertos con el desempeño 
Académico - los Docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa (CEBAs) del 
Distrito de San Martín de Porres.  La Correlación Parcial arrojó 0,547. 
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  Peláez (2010), en la investigación  Relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos, llegó a la conclusión de 
que hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona con 
la satisfacción del cliente.  
A nivel de las hipótesis específicas se comprobó que las Relaciones Interpersonales, 
el Estilo de Dirección, el Sentido de Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad 
y Coherencia de la Dirección y los Valores Colectivos se relacionaban significativamente 
con la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú.  
No se encontró relación entre la Distribución de Recursos y la satisfacción del 
cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
 
Mendoza (2011), en la investigación  Relación entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en Instituciones Educativas de Inicial de la Red Nro. 09 – Callao,  
Precisa que existe relación significativa entre clima organizacional y el desempeño docente 
en Instituciones Educativas de Inicial de la Red Nº 9-Callao. De los resultados obtenidos se 
demuestra que hay relación entre clima organizacional y el desempeño docente al apreciar 
una correlación moderada entre ambos, por lo que se precisa que a mejor clima 
organizacional mejor es el desempeño docente.  
 Existe relación entre el comportamiento organizacional y el desempeño docente en 
estas instituciones. De los resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre el  
comportamiento organizacional y el desempeño docente, al apreciar una correlación 
moderada,  por lo que se concluye que a mejor comportamiento organizacional, mejor es el 
desempeño de los docentes.  
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 Existe relación entre la capacidad organizacional y el desempeño docente en estas 
instituciones. De los resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre capacidad 
organizacional y desempeño docente, al preciar una correlación moderada,  por lo que se 
concluye que a mejor capacidad organizativa mejor será su desempeño docente.  
 Existe relación entre la dinámica organizacional y el desempeño docente en estas 
instituciones.  De los resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre la 
dinámica organizacional y el desempeño docente, al apreciar una correlación moderada por 
lo que se concluye que si los docentes mejoran la dinámica organizacional mejor será el 
desempeño docente. 
 
Molocho  (2009), en la investigación Influencia del clima organizacional en la 
gestión Institucional de la sede administrativa UGEL N° 01, Lima Sur, llegó a las 
siguientes conclusiones:  
El clima organizacional, expresado en el potencial humano, influye en un 43.8% 
sobre la gestión institucional de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima Sur, con lo 
que se cumple con la hipótesis planteada en la investigación, al 95% de confianza. 
El clima organizacional, correspondiente en el diseño organizacional, influye en un 
43,8% sobre la gestión institucional de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima Sur, 
con lo que se cumple con la hipótesis planteada en la investigación, al 95% de confianza. 
El clima organizacional, expresado en la cultura de la organización,  influye en un 
43,8% sobre la gestión institucional de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima Sur, 





2.1.2 Antecedentes internacionales 
Cortez  (2009), en la investigación  Diagnóstico del Clima Organizacional en el 
Hospital “Dr. Luis F, Nachón” llega a las siguientes conclusiones: 
El clima organizacional general en el hospital Dr. Luis F. Nachón no es  
satisfactorio. En lo referente a liderazgo se concluye lo siguiente:  
Existe la preocupación de los directivos para la comprensión del trabajo por parte del 
personal; que la distribución del trabajo es organizada. 
Hay claridad en la distribución de las funciones, conocimiento en las metas de las áreas 
de trabajo, además de que sí existe un conocimiento del porqué de los trabajos que se 
realizan.  
Existe información de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el trabajo; 
esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupación por ofrecer ideas que mejoren la calidad 
del trabajo.  
Existe intención de cumplir con los objetivos  del departamento. 
Luengo (2013), en la investigación Clima organizacional y Desempeño Laboral del 
Docente en Centros de Educación Inicial, llega a las conclusiones :  
El tipo de clima organizacional identificado en los Centros de Educación Inicial, del 
Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario, percibiéndose por parte de los docentes 
desconfianza desde la gerencia de la institución al controlar todas las actividades mostrando 
frecuentemente desinterés por la participación del personal en la toma de decisiones. 
Evidenciándose una alineación en la percepción del tipo de clima que se genera en estas 
organizaciones objeto de estudio en las que directivos y docentes no están sensibilizados por 
un ambiente de trabajo como factor determinante en el desempeño laboral. 
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Se determinó que en los Centros de Educación Inicial del Municipio Mara, estado 
Zulia, los factores del clima organizacional evidenciados según referencia del personal 
Directivo que su liderazgo es apropiado, debido a que muestran ser responsables, 
promueven la coparticipación y la participación del personal docente en las actividades 
educativas, aunado a que su comunicación es muy positiva debido a que siempre 
proporcionan información, de forma franca para responder ante cualquier inquietud, por 
tanto las relaciones interpersonales se caracterizan por un buen trato donde prevalece la 
personalización y se resaltan las cualidades del personal. 
Los docentes de los Centros de Educación Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, 
en relación a sus habilidades profesionales se identificaron con una ocasional presencia al no 
incorporar la tecnología en el acto pedagógico y desde el aspecto conceptual estos se 
encuentran desvinculados de la actualización para su formación teórica permanente lo cual 
produce una práctica educativa con carácter tradicional debido al escaso acompañamiento de 
los directores para coadyuvar al desarrollo de estas habilidades profesionales en los 
docentes.  
Se evidenció que existe una relación alta y estadísticamente significativa entre las 
variables clima organizacional y desempeño laboral del docente en los Centros de Educación 
Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, puesto que a medida que aumentan los valores de 
la variable clima organizacional aumentará de forma significativa los valores de la variable 
desempeño laboral.  
Martínez (2011), en la investigación Clima Organizacional y Desempeño laboral 
de los docentes adscritos al departamento de preescolar de Luz, llegó a las conclusiones: 
Al determinar los factores del clima organizacional de los docentes adscritos al   
Departamento de Educación Preescolar de Luz, se obtuvo que las instalaciones físicas 
reúnen las condiciones para trabajar adecuadamente en el departamento, ya que predomina 
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el orden, la distribución del espacio en las áreas de trabajo, además se cuenta con todos los 
materiales necesarios para realizar el trabajo.  
De igual manera, se obtuvo que el líder integra al personal en los procesos internos, 
asimismo se gestionan las condiciones para que las labores se realicen sin  limitaciones, 
existe entre el personal un líder capaz de orientar la participación en las actividades del 
Departamento y se utiliza el poder como factor determinante en el desarrollo de la vida 
organizacional. Del mismo modo, se obtuvo que la información fluye de manera efectiva en 
todos los niveles, los mensajes son comunicados de forma escrita a todos y cada uno de los 
niveles del Departamento. 
Al diagnosticar el nivel de desempeño laboral de los docentes adscritos al 
Departamento de Educación Preescolar de LUZ, se obtuvo que el docente tiene la destreza 
que se requiere, conoce la capacidad que tiene para desempeñar su trabajo, forman equipos 
para alcanzar el fin de la institución y en conjunto con la dirección forman un equipo para 
alcanzar los objetivos institucionales.  
Por otro lado, se obtiene que se organiza la producción del trabajo en relación a 
criterio de eficiencia, se promueve el trabajo en equipo para realizar la planificación, se 
proporciona la ayuda técnica para planificar estrategias innovadoras  y el trabajo realizado 
aumentan los niveles de productividad del Departamento.  
Al determinar la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los docentes adscritos al Departamento de Educación Preescolar de Luz, se 
calculó el Coeficiente de Pearson para determinar la correlación entre las variables Clima 
Organizacional y Desempeño laboral, el cual dio como resultado 0,269, determinándose 
una correlación positiva débil , lo que indica para el caso de la institución estudiada que, el 
clima organizacional influye débilmente en el desempeño laboral de sus docentes. 
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 Flores (2008), presenta la tesis Las competencias que los profesores de educación 
básica movilizan en su desempeño profesional docente, llega a las siguientes conclusiones: 
  Dominio A: Preparación para la enseñanza: organización del contenido en función 
del aprendizaje del estudiante. En el estudio desarrollado considera el dominio de los 
contenidos de las disciplinas y el marco curricular nacional, este se desglosó en seis 
descriptores que describen las competencias profesionales que el profesor pone en acción; 
las consideradas por el 60% y más de la muestra que siempre la ponen en acción están:    
La consideración de los principios y conceptos de la disciplina que se enseña. El considerar 
las diferentes perspectivas y nuevos desarrollo de ellas y la incorporación de los principios 
del marco curricular nacional en las planificaciones. 
 Dominio B: Creación de un ambiente propicio para el aprendizaje de los 
estudiantes. Referido a establecer por parte del docente un clima de aceptación, confianza, 
libertad y respeto en su interacción. 
 El criterio se ha desglosado en seis descriptores de competencias, las que presentan 
altos índices de ser puestas en acción por los docentes, no presentando a la vez una 
diferencia según la  variable género de los docentes, la que presentan el nivel más alto  
puesta siempre en acción es la de proporcionar  a todos sus estudiantes oportunidades de 
participación con un 90,2% de profesores, luego en orden decreciente se observan las 
siguientes competencias:    
Proporcionar a todos sus estudiantes oportunidades de aprendizaje, creación de  un 
clima de respeto por las diferencias de género, culturales, étnicas y  socioeconómicas, la 
promoción de actitudes de compromiso y solidaridad entre los estudiantes, establecer un 
clima de relaciones interpersonales respetuosas y  empáticas con sus alumnos, abordar 
educativamente los comentarios negativos de los estudiantes hacia sus compañeros. 
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2.2 Bases Teóricas 
2.2.1 Clima organizacional. 
    2.2.1.1 Definición 
El clima organizacional es un tema de importancia para  las organizaciones, las 
que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de la organización, para así 
alcanzar un aumento de la  productividad, sin perder de vista el recurso humano. 
El clima organizacional surge en Estados Unidos en la década de 1960, a través 
de los trabajos de Forehand Gilmer (1964)  acerca de las variaciones ambientales y 
comportamiento organizacionales. Tales estudios tratan de conceptualizar el clima 
organizacional comparando con estudios sobre el comportamiento individual. 
 Gilmer (1964), dice que el ambiente donde una persona trabaja diariamente, el 
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la 
empresa e incluso la relación con proveedores y clientes todos, señalaría que estos 
elementos van conformado lo que denominamos clima organizacional, esto puede ser 
un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto o 
de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de la organización, pues es 
un factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran.  
En base a lo anterior el clima organizacional es la expresión personal de la 
percepción que los trabajadores y directivos se forman de la organización  y que incide 




En esta investigación se hace un extenso recorrido histórico con la intención de 
precisar la definición, características y factores que condicionan el clima organizacional.  
 
Gibson y colaboradores (1984) conceptualizan el clima organizacional como las 
propiedades del ambiente que perciben los empleados como característico en su contexto 
laboral. Sobre esta base, el clima está conformado por las percepciones de las variables de 
comportamiento, estructura y procesos. 
Berman (citado por Dorta) reporta en la investigación ocho  elementos importantes 
del Clima Organizacional: disposición al cambio en la cultura total; capacidad para 
resolver problemas; apertura para discusiones y críticas acerca de la situación interna de la 
institución; relaciones y mecanismos que permiten a la institución aprender y crecer a base 
de éxitos y fracasos; compromiso de todo el personal en la toma de decisiones 
innovadoras; planificación sistemática; liderazgo; y posesión de recursos adecuados (Dorta 
de Y, 1987). 
Goncalves (2007) define clima organizacional como "un fenómeno que media 
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se 
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como 
la productividad, satisfacción, rotación, etc."   
Según Hall (1996), el clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, 
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza 
que influye en la conducta del mismo (Carbajal, 2002). 
Chruden y Sherman (1982) señala “que una organización posee personalidad  o 
clima que la diferencia de otras. Sostienen que toda gerencia debe entender que un buen 
clima de organización conlleva el logro de los objetivos establecidos. 
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El clima en organizaciones educativas, según Fernández y Asensio (1989) es "el 
conjunto de características psico-sociales de un centro educativo, determinado por todos 
aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución que 
contienen un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de sus productos educativos”.  
Wather (1993) concibe que el clima organizacional es la percepción que  el 
individuo tiene de la  organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado de 
ella en términos de autonomía, estructura, recompensas y apertura. 
2.2.1.2 Características del Clima Organizacional 
El clima se refiere a las características del medio ambiente de la organización en 
que se desempeñan los miembros y pueden ser externas o internas. 
Las características son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se 
desempeñan en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional,  ya que cada 
individuo tiene una percepción distinta del medio en que se desenvuelve. 
El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas y 
pueden darse por varias razones: días finales de cierre mensual y anual, proceso de 
reducción de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo, cuando se 
aumenta la motivación se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay 
ganas de trabajar y cuando disminuye la motivación este disminuye también,  ya sea por 
frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad. 
Estas características de la organización son relativamente permanentes en el 
tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una 
misma empresa. El clima junto con las estructuras y las características organizacionales y 
los individuos que la componen forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 
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Un buen clima o un mal clima organizacional tendrá consecuencias  para la 
organización a nivel positivo o negativo, definidas por la percepción que los miembros 
tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar: el logro, la 
afiliación, el poder, la productividad, la baja rotación, la satisfacción, la adaptación, 
innovación etc. Entre las consecuencias negativas, la inadaptación, la alta rotación, el 
ausentismo, la poca innovación, la baja productividad, etc.  
En una organización  podemos encontrar diversas escalas de climas 
organizacionales y de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado en la estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e 
identidad. 
En conclusión, la elaboración del clima organizacional es un proceso complejo de 
la organización, del entorno y de los factores humanos. Muchas empresas e instituciones 
reconocen que uno de los activos fundamentales es el factor humano. Y para estar seguros 
de la solidez de este recurso, las organizaciones requieren contar con mecanismos de 
medición periódica del clima organizacional que va ligado  con la motivación del personal 
y que puede repercutir en el comportamiento y el desempeño laboral. 
2.2.1.3 Tipos de climas organizacionales. 
Cabe señalar la existencia de dos escuelas de estudio de clima laboral excluyentes 
entre sí: La del enfoque dimensional, la cual asume que el clima es una percepción 
“multidimensional”, lo que explicaría la variedad de percepciones por la variabilidad en el 
desarrollo de cada dimensión en las distintas áreas de la organización, según las diversas 
circunstancias y el enfoque tipológico, en el que el clima tendría una configuración total, 
aún integrada por distintas propiedades, lo que explicaría la existencia de un macro-clima 
global de la organización, y la inercia de este. 
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Lickert (1999), propone dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son: 
1. Clima de tipo autoritario 
 Autoritario explotador 
 Autoritario paternalista 
2.  Clima de tipo Participativo 
 Consultivo 
 Participación en grupo  
Clima de tipo autoritario  
a) Autoritario explotador: Se caracteriza porque la dirección no tiene confianza en 
los empleados. El clima que se percibe es de temor. La interacción entre los 
superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente por 
los jefes. 
 b)  Autoritario paternalista: Se caracteriza porque existe confianza   entre la 
dirección y los subordinados. Se utilizan recompensas y castigos como fuentes de 
motivación para los trabajadores. Los supervisores manejan mecanismos de control. 
En este clima la dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin 
embargo da la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. 
Clima de tipo participativo 
a) Participativo consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar 
decisiones específicas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe 
interacción entre ambas partes y se da la delegación. Esta atmósfera está 




b) Participativo en grupo. Existe la plena confianza en los empleados por parte de 
la dirección. La toma de decisiones persigue la integración de todos los niveles y 
la comunicación  fluye de forma vertical - horizontal – ascendente – descendente. 
El punto de motivación es la participación porque se trabaja en función de 
objetivos por rendimiento. Las relaciones de trabajo (supervisor – supervisado) se 
basa en la amistad y las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este 
sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a 
través de la participación estratégica. 
 
2.2.1.4 Enfoques y modelos sobre el clima organizacional. 
El concepto de clima  ha despertado el interés de los investigadores quienes han 
desarrollado estudios en organizaciones industriales, gubernamentales, educativas, etc.  
Por ello, al clima se lo ha llamado de diferentes maneras: ambiente, atmósfera, 
clima organizacional, etc. Sin embargo, solo en las últimas décadas se han hecho esfuerzos 
por explicar su naturaleza e intentar medirlo. A continuación se mostraran algunas posturas 
referentes al clima: 
Litwin y Stinger (1978), proponen que el Clima Organizacional es un filtro por el 
cual pasan los fenómenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones),  por lo 
tanto,  evaluando el Clima Organizacional se mide la forma cómo es percibida la 
organización. Las características del sistema organizacional generan un determinado Clima 
Organizacional. Este repercute en las motivaciones de los miembros de la organización y  
comportamiento. Este comportamiento tiene consecuencias para la organización como,  
productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
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Modelo de Schneider: La  importancia de este enfoque reside en que el 
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales 
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga él de estos factores. Sin 
embargo, estas percepciones son de las actividades, interacciones y otra serie de 
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. 
De ahí que el Clima Organizacional refleja la interacción entre características 
personales y organizacionales (Schnneider, 1982).  Este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos y estos comportamientos inciden en la 
organización, y por ende, en el clima, completando el circuito. 
Teoría del Clima Organizacional de Likert: (citado por Brunet, 1999), establece 
que el comportamiento de los subordinados depende del comportamiento administrativo y 
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la 
reacción estará determinada por la percepción. 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima.  
1. Variables causales: Definidas como variables independientes, están orientadas a indicar 
el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados.  Son la estructura 
organizativa y la administrativa, las decisiones, la competencia y las actitudes. 
2. Variables Intermedias: Miden el  estado interno de la empresa, reflejado en aspectos  
como la motivación, el rendimiento, la comunicación y la toma de decisiones. Estas 
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos 
organizacionales como tal de la organización. 
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3. Variables finales. Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables 
causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida. 
 
Roobins y su postulado sobre Organización 
 
 
Roobins (2001) menciona que este enfoque reside en que el comportamiento de un 
miembro de la organización no es el resultado de los factores organizacionales existentes 
(externos e internos), sino que depende de las percepciones que tenga de cada uno de estos 
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de las actividades, interacciones y 
otras experiencias que cada miembro tenga con la organización. De ahí que el clima 
organizacional refleja la interacción entre características personales y organizacionales 
(Robbins, 1990). 
 
Según la teoría del Value Profit Chain: Los empleados motivados, leales y 
productivos transmiten un valor a los clientes que, a su vez, lo demuestran convirtiéndose 
en compradores leales y haciendo de embajadores de la empresa. Esto se traduce en 
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resultados financieros excelentes con los que la organización podrá vincular aún más al 
trabajador (Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003).  
El planteamiento  del Value Profit Chain se basa en el intercambio de valor en un 
contexto de relaciones duraderas. Para conservar estas relaciones, la organización recibe  y 
ofrece algo a cambio. El valor que proporciona la organización al empleado mediante un 
salario justo, formación relevante, un ambiente laboral agradable, etc., le motiva y le hace 
más fácil suministrar un valor al cliente.  
Cuando el cliente está satisfecho, la satisfacción se convierte en un comportamiento 
de comprador y embajador leal. Tal comportamiento le proporciona beneficios a la 
empresa y crea una continuidad, así como un valor para los accionistas (en el caso de una 
empresa con cotización en bolsa). 
 
Heskett, Sasser y Schlesinger, sugieren ideas para mejorar la prestación de 
servicios; procura que los clientes estén satisfechos y que demuestren un comportamiento 
de “embajador de la organización”; atrae buenos clientes mediante recomendaciones. Los 
nuevos empleados proporcionan producción y facturación; transmiten conocimientos y la 
cultura de la organización. 
 
2.2.1.5 Diagnóstico del clima organizacional. 
Hamachek (1972), destaca que los maestros que tienen mayor capacidad para alentar la 
motivación y el aprendizaje de los estudiantes parecen tener en más alto grado las 
siguientes características:  
 Disposición a la flexibilidad para adoptar actitudes directivas o no directivas según  
reclame la situación: 
Capacidad para percibir el mundo desde el punto de vista del estudiante; capacidad 
para "personalizar" la enseñanza. 
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 Disposición a experimentar, a ensayar cosas nuevas: 
Habilidad para formular preguntas; conocimiento de la asignatura y temas afines y 
destreza para establecer procedimientos de examen definidos. 
 Disposición a prestar colaboración concreta en el estudio: 
 Capacidad para reflejar una actitud comprensiva (gestos de sentimiento, 
comentarios positivos, sonrisas, etc) y enseñanza en estilo coloquial, natural y 
desenvuelto. 
 
Rojas, citado por Extraño (1980), reporta criterios de diversos autores para tipificar 
la eficiencia del desempeño docente. Se pueden resumir  variados indicadores para evaluar 
la gestión de los docentes:  
1) Comprender la conducta humana 
2) Estar bien informado y generar la enseñanza 
3) Tener espíritu creativo 
4) Aplicar la enseñanza cualitativa, es decir, que refleje la profundidad del 
conocimiento y esté basada sobre la prueba empírica de la investigación. 
5) Motivar el aprendizaje de los estudiantes mediante la utilización de enfoques de 
enseñanza y aprendizaje imaginativos y creativos mediante el desarrollo de 
contenidos que sean significativos y atiendan a las necesidades de los 
estudiantes. 
6)  Fluidez verbal 
7) Cualidades morales y personales (paciencia y espíritu). 
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Lickert y sus colegas, citado por Vegas (1998), desarrollaron un instrumento 
denominado "El Perfil de la Escuela", después de haber descrito la relación significativa 
entre:  
     a)  Estilo de gerencia;  
b)  Características de un sistema organizacional de interacción-influencia; y  
c)  Efectividad de la organización. Para medir el funcionamiento interno de la 
organización describieron sus características en cuanto a:  
 Proceso de liderazgo;  
 Fuerza motivacional; 
 Proceso de comunicación;  
 Proceso de toma de decisiones;  
 Establecimiento de metas; y  
 Proceso de control. Dimensiones y funciones a considerar al diagnosticar un 
clima organizacional son variadas, pero principalmente se sitúa en las actitudes, 
cabe  mencionar que dicho término se considera como la disposición de una 
persona a comportarse de una determinada manera según sus características de 
personalidad. Por ende la actitud laboral es la tendencia individual en relación 
con el trabajo condicionado, por un conjunto de factores innatos, adquiridos, 
internos o externos al trabajador. 
 
Litwin y Stringer (1999),  precisan que las escalas del Clima Organizacional, son: 
1. Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la organización 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, normas, obstáculos y 
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño de la labor.  
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El resultado positivo o negativo estará dado en la medida que la organización 
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo 
libre, informal y poco estructurado. 
2. Responsabilidad: Es la percepción de parte de los miembros de la organización 
acerca de la autonomía en la toma de decisiones relacionadas con el trabajo. Es la 
medida en que la supervisión que reciben es de tipo general, es decir, el 
sentimiento de ser jefe y saber con certeza cuál es el trabajo y cuál es la función 
dentro de la organización. 
3. Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros acerca de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo. Esta dimensión puede generar 
un clima apropiado en la organización, siempre y cuando no se castigue sino se 
incentive al empleado a hacer bien el trabajo y si no a mejorar en el mediano 
plazo. 
4. Desafío: Corresponde a las metas que los miembros de una organización tienen 
respecto a determinadas metas o riesgos durante el desempeño de la labor. En la 
medida que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de 
lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudarán a mantener un clima 
competitivo, necesario en toda organización. 
5. Relaciones. Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto 
entre pares como entre jefes y subordinados; estas relaciones se generan dentro y 
fuera de la organización, entendiendo que existen dos clases de grupos.  
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Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerárquica de la 
organización y los grupos informales, que se generan a partir de la relación de 
amistad, que se puede dar entre los miembros de una organización. 
6. Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados 
del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como 
horizontal. 
7.  Estándares: Esta dimensión habla de cómo los miembros de una organización 
perciben los estándares que se han fijado para la productividad de la organización. 
8. Conflicto: El énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan 
escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy 
determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado 
momento dentro de la organización. La comunicación fluida entre las distintas 
escalas jerárquicas de la organización evita que se genere el conflicto. 
9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. En 
general,  es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
organización. 
 
Davis, Newstrom y Robbins (1999), proponen las siguientes dimensiones: 
Motivación, Involucramiento, Valores, Satisfacción, Cultura, Conflicto, Estrés, 










1. Desvinculación Lograr que el grupo que actúa mecánicamente, se vincule  con 
la tarea que realiza y se comprometa al logro. 
2. Obstaculización Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que 
están agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se 
consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, se 
vuelvan útiles. 
3. Espíritu Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten 
que sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo 
tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida.  
4. Intimidad Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. 
Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, 
no necesariamente asociada a la realización de la tarea. 
5. Alejamiento Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado 
como informal. Describe una reducción de la distancia 
"emocional" entre el jefe y sus colaboradores. 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
supervisión estrecha. La administración es medianamente 
directiva, sensible a la retroalimentación. 
7. Empuje Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
esfuerzos para "hacer mover a la organización", y para motivar 
con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les 
merece a los miembros una opinión favorable. 
8. Consideración Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a 
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en 
términos humanos. 
9. Estructura Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones 
que hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y 
procedimientos hay; ¿Se insiste en el papeleo y el conducto 
regular? o ¿hay una atmósfera abierta e informal? 
10. Responsabilidad El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que 
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estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un 
trabajo que hacer, saber que es su trabajo. 
11. Recompensa El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su 
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en 
sanciones. Se percibe equidad en las políticas  de paga y 
promoción. 
12. Riesgo El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la 
organización; ¿Se insiste en correr riesgos calculados o es 
preferible no arriesgase en nada? 
13. Cordialidad El sentimiento general de camaradería que prevalece en la 
atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada 
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 
14. Apoyo La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del 
grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 
15. Normas La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y 
normas de desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el 
estímulo que representan las metas personales y de grupo.  
16. Conflicto El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a 
la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. 
17. Identidad El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que 
se atribuye a ese espíritu. 
18. Conflicto e               
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de 
ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se aplican 
uniformemente. 
19. Formalización El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de 
prácticas normales y las responsabilidades de cada posición. 
20. Adecuación de 
la    planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr 




En conclusión, el conocimiento del clima organizacional proporciona 
retroinformación acerca de los procesos que determinan los comportamientos 
organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados tanto en las 
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o 
más de los subsistemas que la componen. La importancia de esta información se basa en la 
comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento de los 
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento profesional entre otros. 
 
2.2.1.6 Clima organizacional como herramienta de gestión 
El clima organizacional es la percepción que los miembros de una organización 
tienen de las características más inmediatas que les son significativas, que la describen y 
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento 
organizacional (Schnneider, 1982). 
El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos 
de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, comportamiento y desempeño en 
el trabajo, por otro. Se construye a partir de factores extra-organización 
(macroeconómicos, sociales, del sector industrial, otros) e intra-organización 
(estructurales, comerciales, individuales y psicosociales).  
Su poderoso influjo en la motivación, el compromiso, la creatividad y el desempeño 
de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica 
fundamental para la gestión del recurso humano y el desarrollo organizacional en la 
empresa contemporánea. 
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El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los 
procesos organizativos de gestión, cambio e innovación. Adquiere relevancia por su 
repercusión inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide 
directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo. 
Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo particular 
por las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su vez afectando al clima 
contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de la gente para 
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizándose las implicancias negativas, propias 
del proceso de cambio, en la eficiencia organizacional. 
Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima 
organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la 
oportunidad de utilizar una variable no económica para impactar en los resultados de la 
empresa o institución. 
Flores (2007), manifiesta que el clima organizacional es una suma de percepciones 
que describe el grado de satisfacción o no, tanto del sistema total como de sus partes y que 
tienen consecuencias en la conducta laboral y por ende en la eficacia institucional. 
Es una obligación generar un clima saludable mediante un buen ejercicio de los 
roles directivos que le corresponde porque el clima  organizacional constituye una 
categoría laboral efectiva que tiene efectos tanto para el desempeño como para los 
comportamientos de las personas al interior de las empresas o instituciones educativas, 
razón por la cual es indispensable establecer un clima psicosocial adecuado que posibilite 




2.2.1.7 Relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales se observa en un número de personas que interactúan 
entre sí, se identifican sociológicamente, y se sienten miembros del mismo. Por otra parte, 
los grupos pueden ser formales e informales: los primeros existen en la empresa en virtud 
del mandato de la gerencia para realizar tareas que contribuyan al logro de los objetivos 
organizacionales y los segundos son grupos de individuos cuyas experiencias laborales 
comunes desarrollan un sistema de relaciones interpersonales que van más allá de los 
establecidos por la gerencia. 
Se refiere a la interacción o relación entre dos personas o sistemas de cualquier 
naturaleza, de modo que la actividad de cada uno está determinada por la actividad del 
otro. Por ello comparten las mismas metas y tienen la probabilidad de interesarse por la 
otra persona. Existe una influencia recíproca en cada persona evocando una respuesta 
física o mental en las otras personas. 
De esta forma la relación es recíproca, a veces influyente y que permite comprender 
a los sujetos durante el ejercicio de sus acciones: amistosas, desconfiadas, amenazadoras o 
sentimentales (Chiavenato, 1999). 
Los sentimientos incluyen los procesos mentales  y emocionales que están dentro 
de las personas y que no pueden ser vistos, pero que pueden ser inferido a partir de las 
acciones. 
Los conflictos entre las personas normalmente son generados por las diferencias 
que existen durante la ejecución de tareas. El conflicto interpersonal se origina tanto en 
discordancias individuales como diferencias en relación a las estructuras organizacionales, 
políticas y medidas administrativas. 
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Otro conflicto común es el grupal, por lo tanto es necesario que la administración 
sea capaz de enfrentar esos problemas que son originados de las diferencias individuales, 
los recursos limitados, diferencia de roles. Las innumerables interdependencias inherentes 
a las organizaciones hacen inevitables la presencia de conflictos personales, por ello es 
difícil mantener una organización exenta de conflictos individuales. 
Cuando la amistad, las buenas relaciones sociales, el grado de confianza de unos 
hacia otros prevalecen en el trabajo y el grado de interacción entre las personas es 
adecuada. Permite ver a la organización como una red de grupos interrelacionados, donde 
el desempeño organizacional depende de las relaciones existentes entre los grupos y como 
ellos están integrados.  
La cooperación es necesaria para el desenvolvimiento y compromiso de la 
evaluación de los trabajadores, para resolver problemas y para responder a presiones en el 
ambiente de trabajo, reflejándose en el clima organizacional de la institución. Fomentar  la 
cooperación y colaboración es conseguir que el trabajo sea en conjunto, en busca de 
objetivos mayores, sea, para las personas o para la organización. 
Una cooperación existente en la organización conlleva a la consideración humana 
en el ambiente de trabajo; una consideración humana enfatiza como las personas son 
tratados como seres humanos, o cuando reciben atención en términos humanos. Por lo que 
las relaciones interpersonales tienen influencia directa en la satisfacción personal. 
Las diferentes dimensiones o ambientes organizacionales, con relación a los 
individuos o sus roles, tecnología, estructura organizacional, estrategia, proceso gerencial y 
cultura organizacional, determinan las condiciones para la mayoría de las interrelaciones 
humanas en las organizaciones. 
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2.2.1.8 Normas de convivencia. 
Las normas de convivencia contribuyen al funcionamiento de las relaciones 
sociales y al bienestar común. Introducir estas normas en el colegio se precisa que  sean 
asumidas, por los adultos (docentes y padres) para estimular al niño en un clima cálido, 
afectuoso y transmisor de seguridad emocional. Necesita saber si está protegido y hasta 
dónde puede llegar su libertad. 
Al afrontar la convivencia en la sociedad y en la escuela, podemos distinguir la vía 
de la exclusión y la vía de la integración. Cada una conduce a modelos sociales y 
educativos diferentes. El sistema de enseñanza-aprendizaje tampoco es indiferente en lo 
que se refiere al clima de convivencia en las aulas y los centros docentes. A continuación 
incluimos modelos de intervención educativa, para afrontar la convivencia. 
Normas generales de convivencia. 
1. Las correcciones que hayan de aplicarse tendrán un carácter educativo y recuperador. 
2. Podrán corregirse los actos contrarios de convivencia de los estudiantes que estén 
motivados con la vida escolar y que afecten a los miembros de la comunidad 
educativa. 
3. Las alteraciones de la convivencia podrán ser leves, menos graves y graves. 
4. A efectos de la gradación de las correcciones. 
5. Son circunstancias paliativas: 
a) El reconocimiento espontáneo de la conducta incorrecta. 
b) La falta de intencionalidad. 




6. Son circunstancias acentuantes : 
a)  La premeditación y la reiteración. 
b)  Causar injuria u ofensa a los compañeros de menor edad o a los recién 
incorporados al Centro. 
c)  Cualquier acto que fomente la violencia, la discriminación, el racismo, la 
xenofobia. 
7. Son alteraciones leves de la convivencia que vulneren las normas de convivencia y 
que no están calificadas en el presente Reglamento como menos graves o graves. 
8. Las alteraciones leves de la convivencia podrán ser corregidas mediante: 
a)  Amonestación privada, verbal o escrita. 
b)  Comparecencia inmediata ante el Coordinador de ciclo o el Jefe de estudios. 
c)  Realización de trabajos específicos en horario no lectivo. 
d)  Realización de tareas que contribuyan a la mejora y desarrollo de las actividades 
del centro. 
9. Son alteraciones menos graves de la convivencia: 
a)  Las acciones u omisiones menos graves contrarias al carácter propio del centro. 
b)  Los actos de indisciplina u ofensas menos graves contra los miembros de la 
comunidad educativa. 
c)  La agresión física o moral o la discriminación no graves contra los demás 
miembros de la comunidad educativa. 
d)  Las actuaciones perjudiciales menos graves contra la salud, la integridad personal 
y la moralidad de los miembros de la comunidad educativa del centro, o la 
incitación a las mismas. 
e)  Los datos menos graves causados por uso indebido o intencionadamente en los 
locales, material o documentos del centro, en los bienes de otros miembros de la 
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comunidad educativa o en las instalaciones o pertenencias de las personas o 
instituciones con las que se relacione el centro. 
f)  Los actos injustificados que perturben de forma no grave el normal desarrollo de 
las actividades del centro. 
g)  La reiteración en un mismo curso escolar de conductas que alteren levemente la 
convivencia. 
10. Las alteraciones menos graves de la convivencia podrán ser corregidas mediante: 
a)  Amonestación privada o por escrito. 
b)  Comparecencia ante el jefe de estudios. 
c)  Realización de trabajos específicos en horario no lectivo. 
d)  Realización de tareas que contribuyan a la mejora o a reparar el daño causado a 
las instalaciones o al material del centro. 
e)  Suspensión del derecho a participar en actividades extra-escolares; 
f)   Suspensión de asistencia a determinadas clase durante tres días; 
g)  Suspensión del derecho de asistencia al centro por un plazo máximo de tres días 
lectivos. 
h)  Anterior, el estudiante deberá realizar los deberes o trabajos que se determinen 
para evitar la interrupción del proceso formativo. 
11.  Son alteraciones graves de la convivencia: 
a)  Las acciones u omisiones gravemente contrarias al carácter propio del centro. 
b)  Los actos de indisciplina, injuria u ofensas graves contra los miembros de la 
comunidad educativa. 
c)  La reiteración, en un mismo curso escolar, de conductas contrarias a las normas 
de convivencia. 
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d)  La agresión grave física o moral contra los demás miembros de la comunidad  
educativa. 
e)  La suplantación de personalidad en actos de vida docente y la falsificación o 
sustracción de documentos académicos. 
f)  Los datos graves causados por uso indebido o intencionadamente en los locales, 
material o documentos del centro o en bienes de otro miembro de la comunidad 
educativa, 
g)  El hurto de material, documentos o bienes del centro o de cualquier miembro de 
la comunidad educativa: personal docente, no docente o estudiantes. 
h)  La introducción de personas ajenas a las dependencias privadas del centro sin 
autorización expresa. 
i)   Los actos injustificados que perturben gravemente el normal desarrollo de las 
actividades del centro. 
j)   Las actuaciones perjudiciales para la salud y la integridad personal de los 
miembros de la comunidad educativa del centro o la incitación a las mismas. 
k)  El incumplimiento de las sanciones impuestas. 
l)   Aquellas que se califiquen como tales por la legislación vigente. 
12. Las alteraciones graves de la convivencia podrán ser corregidas mediante: 
a)  Realización de tareas que contribuyan a la mejora y desarrollo de las actividades 
del centro, en horario no lectivo. 
b)  Realización de tareas dirigidas a reparar el daño causado a las instalaciones o al 
material del centro o a pertenencias de otros miembros de la comunidad educativa, 
o a las instalaciones o pertenencias de las instituciones con las que se relacione el 
centro, en horario no lectivo. 
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c)  Suspensión de la participación en las actividades escolares complementarias, en 
las actividades extra-escolares o en otras actividades realizadas por el centro. 
d)  Suspensión en la participación en los servicios complementarios del centro. 
e)  Suspensión de la asistencia a determinadas clases por un periodo superior a cinco 
días e inferior a dos semanas. 
f)   Suspensión del derecho de asistencia al centro durante un periodo superior a tres 
días lectivos e inferior a un mes. 
g)  Aquellas otras que determine la legislación vigente. 
h)  Compete imponer las correcciones enumeradas en el artículo anterior al consejo 
escolar, o la de convivencia del mismo. 
 
 
2.2.1.9 Resolución de conflictos. 
Abordar con rigor la convivencia en los centros educativos requiere reflexionar 
acerca de los modelos teóricos que sustentan este campo del conocimiento. En este sentido, 
si bien nos enfrentamos con un problema tan antiguo como la naturaleza humana y que ha 
estado siempre presente, en mayor o menor medida en los centros educativos, se hace más 
visible, y por tanto más previsible, con la democratización de la institución escolar. 
Después de décadas de expansión y democratización educativa, mantener y afianzar 
el carácter inclusivo de los centros de enseñanza parece ser un desafío. Así, las medidas de 
atención a la diversidad, el aprendizaje de la convivencia, la educación en actitudes y 
valores, se muestran como prioridades para la educación institucionalizada, pero el carácter 
no académico de dichas prioridades choca con ciertas culturas profesionales en la profesión 
docente, y con ciertas posiciones ideológicas en política educativa y curricular. 
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Es en el ámbito de la educación secundaria, donde  se concentran los debates sobre 
la educación,  que confluyen en dos modelos teóricos  para abordar los problemas de 
violencia y de convivencia en la educación. 
a) Concepto de conflicto 
El conflicto es un proceso relacional en el que se producen interacciones antagónicas. 
Puede originarse en la divergencia de necesidades o intereses, que no se satisfacen en 
forma conjunta, debido a incompatibilidades, diferencias en los valores, en la definición de 
la situación, también por competencia o por escasez de recursos. 
Según Caireta y Barbeito (1999), “el conflicto tiene su origen en diferencias, 
hábitos, percepciones, expectativas, conductas, pautas de comunicación. Está construido 
por las partes en disputa y tiene un surgimiento, un desarrollo, un desenlace, y va  trazando 
un “canal”, es decir, crear una pauta de interacción”. 
Los conflictos pueden ser enfocados como oportunidades de aprender, cuando se 
asume el reto de crear e imaginar otras alternativas y soluciones para resolverlos. Una 
posibilidad es transformar el conflicto en una oportunidad de crecimiento personal.  
En cambio, en su connotación negativa significa ira, odio, traición y pérdida los 
cuales son indicadores de violencia, la que es entendida como la actitud o comportamiento 
que constituye una violación o una privación al ser humano (integridad física, psíquica o 
moral, derechos, libertades, etc.). La violencia se convierte en una forma habitual de 





b) Causas del conflicto 
Los conflictos no tienen una fuente causal, sin embargo pueden estar relacionados 
principalmente a: 
 Hechos. Por un desacuerdo sobre lo que es; las partes tienen una percepción distinta 
de la realidad. 
 Objetivos. Desacuerdos sobre el fin o logros deseados. Estas discrepancias se 
vinculan a dónde queremos llegar o dirigir nuestra acción. 
 Uso de los recursos. Desacuerdos sobre el uso y la distribución de los recursos con 
que cuenta la localidad o grupo humano. La discusión se centra en quién y cómo usar 
los beneficios de los recursos. Estos recursos pueden estar referidos a recursos 
naturales y materiales. 
 Necesidades humanas básicas. Desacuerdos sobre qué es lo que debe satisfacerse o 
atenderse para que cualquier persona o grupo pueda desarrollarse plenamente 
(vestido, alimento, salud, vivienda, educación, seguridad, respeto, reconocimiento, 
autoestima, etc.). 
 Valores. Las diferencias también se dan en torno a lo que debería  ser, proviene de 
creencias que son consideradas como  principios que “no pueden ser rechazados por 
nadie”. 
 Relaciones sociales. En muchos casos están vinculadas a problemas de género 
(relaciones entre hombres y mujeres) o generación  (grupos de diferentes edades). 
Surgen por los estilos de interacción entre las personas y por las deficiencias de 
comunicación. 
 Estructura social. Referida al conflicto que surge por el modo como se ha 
conformado la estructura dentro de la cual interactúan los actores del conflicto, lo 
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cual fomenta desigualdad, falta de equidad y eventualmente opresión. Esta última 
vinculada a la asimetría sobre el poder. 
c)  Tipología del conflicto 
La clasificación tiene carácter orientativo con respecto a la convivencia escolar. 
 Conflicto relación-comunicación. Comprende la agresión, lucha, insultos, 
desvalorizaciones, rumores, malos entendidos. Se incluyen los conflictos de 
percepción. 
 Conflictos e intereses-necesidades. Las diferencias se presentan por un problema 
de contenido. Surgen conflictos por tener, acceder, prestar (objetos, tiempo, 
espacios, etc.) y por desacuerdos en la forma de realizar trabajos o tareas. 
 Conflictos por preferencias, valores, creencias. Intento de buscar valores 
superiores que compartan todos. 
   Tipología del conflicto de convivencia escolar. Categoría desarrollada por   
Torrego y Moreno (2003).Se consideran fenómenos violentos que pueden implicar 
la agresión a las personas o a las normas constituidas, la violencia general 
(psicológica, física y estructural), disrupción en las aulas, vandalismo, bullying 
(acoso escolar), acoso y abuso sexual, ausentismo y deserción escolar, fraude y 
corrupción. 
d) Elementos del conflicto 
Un conflicto se puede analizar adoptando diferentes enfoques. 
Lederach (2000), diferencia los elementos del conflicto vinculados a las personas 
implicadas  en el proceso y el problema que subyace. En el siguiente cuadro se sistematiza 





Persona Proceso Problema 
 Permite identificar 
quiénes son los 
protagonistas. 
 





 Analiza las necesidades 
e intereses y los 
beneficios que se 
quieren alcanzar. 
 
 Análisis de las 
posiciones y demandas 
iniciales. 
 
 Analiza los valores que 
argumentan los 
comportamientos. 
 Considera el aspecto 
humano de la relación de 
las partes implicadas. 
 
 Puede presentarse 
dicotomías o distorsiones 
debido a la mala 
información, a rumores, 
a estereotipos o 
prejuicios. 
 
 Analiza la historia del 
conflicto, el proceso y 
momento. El conflicto 
puede estar latente o 
polarizado. 
 Se analiza el meollo 
del conflicto, qué es lo 
que está en disputa, 
diferenciando los datos, 
hechos, situaciones o 
acontecimientos que 
ocurren y la relación 
con el entorno (clima, 
comunicación). 
 
 Soluciones: El análisis 
de este aspecto 
conduce a encontrar 
soluciones que son los 
acuerdos. 
 
e) Estilos de un enfrentamiento al conflicto 
Un elemento que puede ayudar a entender los problemas de convivencia en las 
instituciones educativas es una reflexión acerca de los estilos que el ser humano utiliza a la 
hora de encauzar y afrontar los conflictos. Existen cinco estilos básicos de aproximación al 
conflicto (Adaptación  de Thomas-Kilmann). 
 Competición. Perseguir los objetos personales a costa de los otros, sin detenerse a 
pensar en los demás. Ejemplo. “Tú te callas”. 
 Evitación. Actitud básica que se caracteriza por no afrontar los problemas; se evitan o 
posponen los conflictos, lo cual implica no tenerse en cuenta ni a los demás. Ejemplo. 
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“Ante una pelea en el patio no intervengo para evitar que continúe, no me comprometo. 
Dejar de supervisar zonas conflictivas del patio, etc.”. 
 Compromiso. Es una actitud basada en la negociación, en la búsqueda de soluciones 
basada en el pacto y en la renuncia parcial al interés del individuo o de los grupos. La 
solución satisface parcialmente a ambas partes. Ejemplo: “Les dejo salir antes al patio si 
realizan bien el trabajo ya que es el último día de clases”. 
 Acomodación. Supone ceder habitualmente a los puntos de vista de los otros. 
renunciando a los propios. Ejemplo: “Bien, lo que tú digas”. 
 Colaboración o cooperación. Implica un nivel de incorporación de unos y otros en la 
búsqueda de un objetivo en común. Supone explorar el desacuerdo generando 
alternativas comunes que satisfagan a ambas partes. Ejemplo: Ante un problema de 
destrozos en los lavaderos se decide nombrar una comisión mixta docentes - estudiantes 
para analizar el problema y adoptar medidas en conjunto. 
Criterios para el análisis de los diferentes estilos: (Mendoza, 2001). 
 Resolución. Hace referencia a que si el conflicto se resuelve, es decir, al menos al 
menos  de modo superficial, el problema desaparece. 
 Practicidad. Objetividad para que la resolución del conflicto sea más duradera. 
 Componente ético. Medida en que la solución del conflicto beneficia a los implicados 
favoreciendo el desarrollo personal, es decir, grado de humanización de la solución. 
Este sistema explicativo se basa en la interacción, entre dos dimensiones fundamentales: 
Búsqueda de satisfacción de las necesidades propias y búsqueda de la satisfacción  de 





f) Estrategias de resolución de conflictos 
 Negociación. Es hacer concesiones y buscar un acuerdo que satisfaga intereses 
comunes. Está centrado en el futuro y pasado. Las dos partes ganan, no hay intervención 
de terceros, se mantiene un estilo de comunicación informal. Las partes resuelven un 
acuerdo verbal o contrario  vinculante. 
 Conciliación. Busca la reconciliación. Interviene un juez, centrado en el pasado, los dos 
ganan, la intervención de las partes es voluntaria. Asimismo la estructura de la 
comunicación es informal. Las partes resuelven, el juez solo lo preside. La fuerza de 
resolución es vinculante. 
 Mediación. Busca la comprensión mutua y las partes colaboran para obtener un acuerdo 
satisfactorio para ambos, los dos ganan. Intervienen terceras personas como mediadoras, 
quienes controlan el proceso y ayudan a las partes a identificar y satisfacer sus intereses. 
La comunicación se realiza en el plano formal e informal. Las partes resuelven según 
acuerdo. 
 Arbitraje. Técnica centrada en el pasado, existe un árbitro quien resuelve. Uno gana y 
el otro pierde. La participación puede ser voluntaria o requerida. Las necesidades e 
intereses se presentan al árbitro. La comunicación es formal, se ciñe a reglas, la fuerza 
de la resolución es acordada por las partes. 
 Juicio. Técnica centrada en el pasado, hay un ganador. Es el juez quien dicta una 
sentencia y resuelve. Las partes son requeridas. La comunicación es formal y la fuerza 
de la resolución es vinculante (Torrego, 2005). 
 
g) Mediación en la resolución de conflictos 
Es una herramienta de diálogo y de encuentro personal que puede contribuir a la 
mejora de las relaciones y a la búsqueda de soluciones constructivas a los conflictos. 
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La mediación busca un acercamiento de la relación entre las partes, permite sacar a la 
luz problemas que no sabríamos cómo resolver, siempre que las dos partes 
voluntariamente accedan a intentar encontrar una solución conjunta. 
Se distingue de otros procedimientos por la voluntad de las partes, el esfuerzo 
por comunicarse y llegar a acuerdos justos, asimismo la intervención de terceras 
personas que son  los mediadores (Torrego, 2005). 
Fases del proceso de mediación 
Premeditación. Crear condiciones que faciliten el acceso a la mediación. 
Presentación y reglas de juego. Crear confianza en el proceso. Objetivos, 
expectativas, asignación de roles coordinación de tiempos y espacios. 
Cuéntame. Poder exponer su versión del conflicto, expresar sentimientos, 
desahogarse y sentirse escuchado. El mediador practica la escucha activa. 
Aclarar el problema. Identificar en qué consiste el conflicto, conmensurar y evaluar 
los temas más importantes a tratar. 
Proponer soluciones. Tratar cada tema y buscar posibles vías de arreglo. 
Llegar a un acuerdo. Evaluar las propuestas, ventajas y dificultades de cada uno y 
llegar a un acuerdo. 
h) Conflictos típicos que se resuelven en mediación 
Disputas entre estudiantes y alumnas (insultos, amenazas, sembrar rumores dañinos, malas 
relaciones, etc.); amistades que se han deteriorado, conflictos entre docentes y estudiantes 
y viceversa, situaciones que desagradan o parecen injustas, problemas entre adultos 
(docentes, padres de familia y personal no docente). 
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2.2.2 Desempeño docente 
2.2.2.1. Definición  
Orellana (2003, 54), señala que el docente es un profesional especializado en la 
enseñanza y el aprendizaje sobre determinado conocimiento del campo de la ciencia, la 
humanística o el arte. Como especialista de un determinado conocimiento y en el ejercicio 
del saber que lo capacita para relacionar conocimientos, diseña contenidos de la enseñanza 
de la mejor manera posible, ya sea empleando los instrumentos mediadores de la palabra o 
estrategias icónicas que incidan en el aprendizaje del estudiante, configurando un proceso 
denominado de enseñanza- aprendizaje . 
El trabajo del docente incluye el uso del diseño curricular, del cual se vale para 
adecuar los temas a enseñar, plantear estrategias, medios y materiales, con ello evaluar con 
el fin de la búsqueda de la comprensión y adquisición de los nuevos conocimientos y 
lograr el aprendizaje eficaz en el estudiante. Conjuntamente existe otro aspecto primordial 
que desarrolla el docente, como es la planificación de la clase y métodos para el logro del 
aprendizaje. En virtud de la formación recibida y la preparación continua por el docente 
con el fin de ejercer con capacidad, conocimiento y destreza. 
2.2.2.2 Concepto de desempeño docente 
Montenegro  (2003, 18) señala que mientras la competencia es un patrón general 
de comportamiento, el desempeño es un conjunto de acciones concretas. El desempeño del 
docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; se halla determinado por 
factores asociados al docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño se ejerce 
en el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y en el docente, 
mediante una acción reflexiva. 
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El desempeño se evalúa para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesión 
docente. Para esto, la evaluación presenta funciones y características determinadas que se 
tienen en cuenta en el momento de la aplicación. De ahí la importancia de definir 
estándares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de evaluación (Montenegro, 
2003). 
2.2.2.3  Rol del docente innovador 
Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,118) señalan que, la 
competencia, el profesionalismo y la dedicación, hace que recaiga en el docente una gran 
responsabilidad. Que los estudiantes, las niñas y los niños comprendan lo que hacen 
depende del trabajo que les damos, cómo los motivamos, les presentamos los contenidos, 
los organizamos. 
Estas interacciones se basan en la actividad  que debemos realizar con ellos, ya que 
entendemos que la enseñanza y el aprendizaje son un proceso de construcción compartida. 
Por consiguiente, es primordial que asumamos un nuevo rol que implica una serie 
de funciones a realizar. 
a. Planificar actividades de aprendizaje que respondan a los intereses de los estudiantes. 
b. Propiciar un ambiente de respeto y confianza. 
c. Promover canales de comunicación. 
d. Facilitar que los estudiantes aprendan a aprender. 
e. Valorar el esfuerzo de los estudiantes. 
f. Conocer las características de los estudiantes a nuestro cargo. 
g. Estimular la creatividad e innovación. 
h. Promover la actividad mental. 
i. Ofrecer apoyo para construir aprendizajes. 
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j. Tener en cuenta las aportaciones de los estudiantes. 
El rol del docente innovador para estos autores es que el docente tiene la responsabilidad 
de cumplir con su competencia, investigación y dedicación. 
El docente logrará que el estudiante aprenda y comprenda lo que estudia, usando 
técnicas de motivación, contenidos interesantes, relacionados con su realidad; organizará la 
labor mediante la preparación del plan de clase. En el proceso de construcción de la 
enseñanza aprendizaje,  el docente tendrá presente que la enseñanza se realiza en el 
aprendizaje. 
La enseñanza sin aprendizaje no es enseñanza. La enseñanza es en la medida que el 
estudiante aprende. Por tanto, el docente realiza una serie de funciones esenciales para 
lograr un aprendizaje verdadero, duradero y significativo. 
2.2.2.4 Rol del docente contemporáneo 
Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,124), señalan que los roles del 
docente contemporáneo se pueden clasificar en las siguientes dimensiones: 
A. Dimensión profesional 
- Planificar adecuadamente el proceso educativo que responde a los intereses y 
necesidades de los estudiantes. 
- Contribuir a un adecuado clima de trabajo en el aula. 
- Utilizar una variedad de estrategias para lograr aprendizajes de calidad de los 
estudiantes. 
- Registrar permanentemente la información acerca del avance del aprendizaje de los 
estudiantes. 
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- Participar en las sesiones metodológicas y en la jornada de reflexión entre los 
docentes. 
- Asumir responsabilidades personales en la toma de decisiones de la institución. 
- Revisar el sentido de lo que hacemos o dejamos de hacer en nuestro desempeño 
docente. 
- Contribuir a la construcción de la comunidad docente, vinculada por el PEI. 
- Propiciar un ambiente de respeto y confianza. 
- Respetar a los estudiantes como personas. 
- Generar auto conceptos positivos en los estudiantes. 
- Proponer evaluaciones sin tensiones respetando el ritmo y modo de aprendizaje de 
cada estudiante. 
- Incentivar el compañerismo, la solidaridad, la tolerancia y la cooperación. 
- Actuar como mediador de los conflictos en el aula sin demostrar favoritismo. 
- Cumplir con las indicaciones, exigencias y ofrecimientos para no crear desconfianza ni 
descrédito. 
- Estimular el desarrollo de hábitos, orden e higiene personal. 
- Promover canales de participación mediante la organización de debates y discusiones 
en temas de interés y de conocimiento del grupo, creando espacios para ideas y 
opiniones. 
- Aceptar las intervenciones, aunque no sean claras o concretas, buscando la forma de 
aclararlas sin cortar la espontaneidad. 
- Incentivar la intervención de los estudiantes menos espontáneos mediante preguntas 
sencillas y claras. 
- Facilitar que los estudiantes aprendan a aprender. 
- Valorar el esfuerzo de los estudiantes para el logro de aprendizajes. 
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- Estimular la creatividad. 
- Promover la actividad mental. 
B. Dimensión personal 
-      Asumir una actitud innovadora, crítica, creativa   y perseverante en el aula, la 
institución educativa y la comunidad. 
-  Comunicarse asertivamente en los niveles de relación.  
- Preocuparse por desarrollar el autoconocimiento y el conocimiento de la tarea 
educativa. 
- Esforzarse en el perfeccionamiento personal, cultural y profesional. 
-  Cultivar una sana autoestima para superar los conflictos y frustraciones personales, 
laborales y sociales. 
-   Compartir  la experiencia docente para fortalecer las cualidades personales y tener 
confianza en lo que se hace. 
-   Evidenciar vocación de servicio y de compromiso frente a los estudiantes y al país. 
-  Esforzarse en desarrollar una personalidad equilibrada con principios, creencias y 
valores definidos, demostrando coherencia entre lo que se dice y se hace. 
-   Reconocer el uso práctico de la educación en la vida del ser humano. 
-   Reconocer y ejercitar procesos internos (cognitivos, motivacionales y emocionales) 
y conductas que promueven el desarrollo afectivo y eficiente. 
C. Dimensión social 
-   Considerar que el rol docente en la sociedad es hacer hombres y preparar líderes. 
-   Identificarse con la comunidad, siendo partícipe de los proyectos y en la solución 
de los problemas que afronta. 
-   Ser ejemplo de trabajo y perseverancia en la comunidad. 
-   Orientar, animar, prevenir y ayudar a los miembros de la comunidad. 
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-   Fomentar expresiones culturales, deportivas y recreativas que refuercen la identidad 
nacional. 
-   Actuar como verdadero agente de cambio en la comunidad. 
2.2.2.5  Campos de acción o dominio global donde se ejerce el desempeño docente. 
Montenegro (2003, 21), señala que esta labor es diversa; sin embargo puede 
ubicarse en cuatro niveles: la acción del docente sobre sí mismo, la que realiza en el aula y 
otros ambientes de aprendizaje, la que desarrolla en el entorno institucional y la que ejerce 
en el contexto sociocultural.  
Para tal fin, define las secuencias de actividades y prevé los recursos 
indispensables. La preparación está relacionada con el contenido de las áreas para apoyar 
conceptualmente a los estudiantes.  
La organización tiene como propósito adecuar el ambiente físico, con los equipos y 
materiales para llevar a cabo cada experiencia. 
La ejecución de las actividades de aprendizaje, es a su vez, el campo de mayor 
complejidad, dado que el docente está pendiente de los procesos de seguimiento de las 
actividades conforme al plan preestablecido, la introducción de ajustes, de acuerdo con las 
circunstancias, la participación disciplinada de los estudiantes, el apoyo y 
retroalimentación para garantizar la evaluación como un proceso continuo y la verificación 
del cumplimiento de las actividades y objetivos de aprendizaje. 
Las actividades posteriores están relacionadas con la lectura y valoración de los 
trabajos de los estudiantes y los logros alcanzados. El desempeño en los ámbitos de 
aprendizaje y en el entorno institucional en su conjunto constituyen el campo de acción del 
docente.  
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En este entorno actúa en dos áreas: el enriquecimiento del ambiente y el aporte al 
proyecto educativo. Mediante la interacción diaria, con los diferentes miembros de la 
comunidad educativa, el docente armoniza las relaciones fortaleciéndolas en armonía y 
cooperación. 
La acción del docente trasciende al ámbito institucional y se proyecta al contexto 
socio-cultural, en el cual se haya inscrito el establecimiento educativo. Esta labor la ejerce 
mediante las relaciones con otras instituciones de orden académico, artístico, deportivo y 
asistencial. En la interacción con este entorno, el docente proyecta su labor educativa y 
genera conocimiento que puede revertirlo en el trabajo con los estudiantes. 
2.2.2.6 El docente y la enseñanza 
 El buen maestro 
García y Rodríguez (2005, 17) señalan que el buen maestro será una persona con 
profundo amor a un tema de estudio, nacido de una familiaridad completa. Será capaz 
conservar el interés de los estudiantes y dirigirlos hacia tareas exitosas. Será capaz de 
acrecentar el deseo de saber.  
La clase de enseñanza que un maestro es capaz de impartir es una destreza 
adquirida. La destreza puede aprenderla con inteligencia adecuada. 
El buen maestro, conoce su trabajo y lo realiza cabalmente; sabe qué hacer. Como  
integrante de la comunidad, trabajará de la manera más eficiente con las personas 
encomendadas. 
En resumen, el buen maestro es aquel que: se preocupa por alcanzar una eficiencia 
profesional (Garcia, 2005). 
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Expectativas del estudiante respecto al buen docente: 
Fernández y Álvarez (2002, 276) opinan que en las investigaciones acerca de las 
escuelas eficaces se han llegado a identificar cinco aspectos que definen a los docentes, 
considerados por los estudiantes como “buenos docentes”, es decir, docentes valorados, 
siempre bien, por todo tipo de estudiantes, estudioso con buenos resultados, vago con 
resultados normales y estudiantes-fracaso con malos resultados. 
Las conclusiones acerca del buen docente, desde la perspectiva del estudiante,  se 
resume en estos cinco aspectos (Manuel, 2002): 
a. Claridad en las explicaciones. Los estudiantes valoran y prefieren a los docentes 
que se comunican bien y que son comprendidos. 
b. Entusiasmo en el trabajo. Valoran al docente entusiasta, que ama su disciplina y  
trabajo, además es capaz de contagiar con su entusiasmo a los estudiantes. 
c. Motivación. Aquellos que son capaces de valorar el trabajo de los estudiantes y 
manifestar altas expectativas. Son valorados porque se interesan por el estudio y les 
ayudan a organizarles, sin agobiarles. 
d. Interacción. Los que se relacionan bien con los estudiantes y establecen temáticas 
distintas a las habituales de carácter educativo. 
e. Autoridad. Valoran a los docentes que,  sin ser inflexibles y lejanos,  son capaces 
de controlar la dinámica interna del aula para crear un clima de trabajo ordenado, 





Cumplir y desarrollar estos cinco aspectos determina que una clase sea eficaz; donde 
el estudiante se sienta satisfecho con la labor del docente y además logre el aprendizaje 
esperado. Estos aspectos son parte del liderazgo educativo que tiene el docente. 
El primer aspecto que define al buen docente (claridad en las explicaciones) es 
importante ya que su explicación debe ser clara, sencilla y precisa. 
El segundo aspecto, entusiasmo del docente en el trabajo, para el estudiante es 
valioso,  porque irradia alegría, amor y entusiasmo,  lo que beneficia a los estudiantes 
porque se entusiasman y sientan lo mismo.  
El tercer aspecto del buen docente, la motivación.  Debe motivar al estudiante a base 
de las expectativas y valoración positiva, ellos se sentirán apoyados, valorados y 
apreciados. Por consiguiente,  los estudiantes trabajan motivados.  
El cuarto aspecto, la interacción; porque existe una interrelación adecuada de 
comunicación fluida acerca de los temas tratados. Se establece un lazo de amistad 
interpersonal que permite al estudiante conocer al docente, sentir más identificación, 
confianza, respeto y valoración. 
El quinto aspecto, autoridad; es considerado por el estudiante, porque el docente 
conduce la sesión de clase en un ambiente de orden, disciplina y respeto, donde su 







2.2.2.7 Evaluación del desempeño docente. 
La evaluación del desempeño docente es un tema conflictivo, porque se enfrentan 
intereses y opiniones de los políticos, administradores, docentes y sindicatos. 
Resulta llamativo el caso de Finlandia, país que se ha convertido en estos años en el 
símbolo de la calidad de la educación, donde no existe evaluación externa de docentes o 
centros. El sistema educativo Finlandés se basa en la confianza en el docente y su 
profesionalidad, así como en el buen hacer de los centros educativos.  
Analizando la diversidad de propuestas y posturas, el criterio básico que define a los 
diferentes modelos de la evaluación y del desempeño docente en Europa y América es el 
propósito de la evaluación. Con este criterio se han localizado cinco modelos: 
- Evaluación del desempeño docente como parte de la evaluación del Centro escolar, 
con énfasis en la autoevaluación. 
- Evaluación del desempeño docente para casos especiales, tales como la concesión 
de licencias. 
- Evaluación del desempeño docente como insumo para el desarrollo profesional, 
pero sin ninguna repercusión para la vida profesional del docente. 
- La evaluación como base para un incremento salarial. 
- La evaluación para la promoción en el escalafón docente. 
De esta forma, la primera idea conclusiva ha de ser la afirmación de que es posible un 
sistema educativo de calidad sin un sistema de evaluación externa del desempeño docente. 
En este caso, se sustituyen la presión y los estímulos externos por una confianza en la 
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profesionalidad de los docentes. Y los centros escolares son el eje básico para la mejora de 
la educación. 
Otra importante idea, es que existe una opinión crítica acerca de las limitaciones de la 
evaluación. Tras un siglo de esfuerzos evaluativos, la palabra que mejor define la opinión 
de los expertos es el escepticismo. Aún no se posee la tecnología adecuada para desarrollar 
una evaluación técnicamente impecable, y la existencia de múltiples modelos o teorías 
sobre la misma, solo hacen reafirmar la sensación de relatividad: si no hay consenso sobre 
lo que es un docente de calidad, ¿cómo podemos evaluar hasta qué grado los profesionales 
de la educación se acercan al modelo teórico, ni al ideal de calidad docente. 
Concepción de la evaluación del desempeño docente 
La concepción más tradicional de evaluación del docente hacía referencia a los 
procesos valorativos ligados a la selección inicial de docente: evaluación del docente en 
prácticas y certificación o selección de los docentes para su contratación (Millman, 1987). 
Sin embargo, se va extendiendo la evaluación del docente como medio para su desarrollo 
profesional.  
Desde esa perspectiva, la concepción de una evaluación destinada  a verificar que el 
docente ha alcanzado unos estándares o criterios mínimos, lo que sería una evaluación de 
carácter aditivo, se ve en la actualidad complementada con una perspectiva donde el 
objetivo primordial es ayudar al docente a mejorar su desempeño, identificando sus logros 
y detectando sus problemas, perspectiva que coincidiría con la evaluación formativa para 




La evaluación del desempeño docente tiene como objetivo mantenerle motivado y 
reconocer social y económicamente su trabajo, aunque también considera la evaluación 
para la selección de puestos directivos. De esta forma aunque su carácter primordial es 
formativo, también incorpora elementos de evaluación sumativa. 
Pero antes de profundizar en el estudio de la evaluación del desempeño docente es 
necesario destacar que es un ámbito conflictivo, con una variabilidad de situaciones 
entre los diferentes países y plagado de problemas. Así, podemos destacar los siguientes 
tipos de dificultades que conlleva la evaluación del docente: 
- Conceptuales, que parten de la dificultad de definir los criterios de calidad del 
desempeño docente. 
- Técnico-metodológicos, relativos a las limitaciones de los instrumentos para la 
obtención de información que, en muchas ocasiones, no convence a los docentes. 
- De gestión política de la evaluación, que incide en que se inserta en el sistema 
educativo y en las políticas de mejora de la calidad. 
- Normativo-legales, a partir de los cuales es necesario plantearse cuál es el marco 
normativo más adecuado para legitimar los propósitos, el alcance y las 
repercusiones de la evaluación, y preservar las garantías de los evaluados. 
- Éticas, que combinan la garantía de la intimidad y el honor de los evaluados, con 
las acciones que se deriven de la evaluación. 
 
Sin embargo, la cuestión clave de la evaluación del   desempeño docente sea el 
“para qué”, es decir, la finalidad de la evaluación. En este sentido, la evaluación mejorará 
la educación a base de la optimización de la calidad de la enseñanza. Y, para ello, se ha de 
centrar en el desarrollo profesional del docente, entendiendo como tal el proceso mediante 
el cual  los docentes mínimamente competentes alcanzan niveles altos de idoneidad 
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profesional y amplían la comprensión de sí mismos, de los roles de los contextos y de la 
carrera profesional (Mateo, 2000). 
De esta forma, más allá de la importancia que los diferentes sistemas educativos 
dan la evaluación de los docentes y a la finalidad de la evaluación como medio para 
mejorar la calidad de la enseñanza, es posible encontrar diferencias entre países acerca de 
los diferentes elementos que la configuran. Para concretar esas diferencias y establecer 
modelos entre países, se mencionan de cinco elementos clave de la evaluación del 
desempeño docente: la existencia de evaluaciones externas, los propósitos y repercusiones 
de la evaluación, los fundamentos teóricos de los sistemas de evaluación del desempeño 
docente, los instrumentos utilizados y la periodicidad de la evaluación.  
De una forma u otra, se da algún tipo de evaluación del desempeño del docente no 
universitario. Sin embargo, en algunos países se ha establecido de manera formal algún 
sistema de evaluación externa del docente, en otros, está presente la autoevaluación del 
docente que se desarrolla de una manera más informal. 
Sin embargo, la clasificación inicial, obtenida a partir de las informaciones oficiales 
de cada país, exige una cantidad de matizaciones para ajustarse a la realidad. Así, en 
España e Italia sí hay un sistema de evaluación del desempeño docente, pero sólo para 
situaciones muy excepcionales: para licencia por estudio y viajes al extranjero. En otros 
lugares, como por ejemplo en los países nórdicos (Dinamarca, Noruega y Suecia) y en los 
países bajos, la responsabilidad de los docentes recae en el centro educativo, de tal forma 
que éstos pueden poner en marcha procesos de evaluación, que , pueden tener 
repercusiones en el salario. 
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En los Estados Unidos de América, la responsabilidad de la evaluación de los 
docentes recae en los distritos escolares, aunque existen unas pautas generales que 
establece la administración estatal. 
En todo caso, no está generalizada la evaluación del desempeño docente de carácter 
externo. Es más un recuento que se da en la mitad de los países de América Latina,  Europa 
del Este y en la minoría de Europa Occidental. 
2.2.2.8 Modelos de evaluación del desempeño docente. 
Cualquier propuesta de evaluación docente parte de la concepción de lo que es ser un 
buen docente. De esta forma será diferente el modelo de evaluación si se considera que un 
buen docente es aquel que se desarrolla bien en el aula, los estudiantes aprenden, sabe la 
materia y sabe enseñarla, o aquel que posee una serie de rasgos y características positivas. 
Así, es clásica la propuesta de Scriven, quien en un análisis detallado de los conocimientos 
y competencias básicas que tiene un buen docente, destaca los siguientes elementos para la 
evaluación de los docentes: conocimiento de la materia, competencias de instrucción, 
competencias de evaluación, profesionalidad y otros deberes con la escuela y la 
comunidad. Pero también es posible partir de un modelo teórico, como es el de la eficacia 
docente. Así, tendríamos que los contenidos o ámbitos de la evaluación serían el 
conocimiento, las habilidades, la competencia, la eficacia, la productividad y la 
profesionalidad docentes. 
Se han identificado seis teorías o modelos acerca de la caracterización del “buen 
docente”,  que pueden ser útiles como marco de referencia para analizar las propuestas 
encontradas: 
- Modelo centrado en los rasgos o factores. 
- Modelo centrado en las habilidades. 
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- Modelo centrado en las conductas manifiestas en el aula. 
- Modelo centrado en el desarrollo de tareas. 
- Modelo centrado en los resultados. 
- Modelo basado en la profesionalización. 
 
Una excepción a esta norma es el llamado marco para la buena enseñanza (MBE),  
propuesto por el Ministerio de Educación de Chile y que supone la referencia teórica a 
partir de la cual se desarrolla la propuesta de evaluación de docentes. Está conformada por 
cuatro dominios: preparación de la enseñanza, creación de un ambiente propicio de 
aprendizaje, enseñanza para el aprendizaje de todos los estudiantes, y responsabilidades 
profesionales; dominios que posteriormente se concretan en 20 criterios de ejercicio 
profesional y en un buen número de descriptores.  
Este marco puede ser considerado como ecléctico en el sentido que recoge aspecto 
de habilidades, conductas en el aula, desarrollo de tareas y actividades relacionadas con la 
profesionalización. Por esta razón, es un ejemplo de los modelos desarrollados en América 
Latina. 
En otras propuestas, a falta de un marco teórico explícito, es posible deducir el 
mismo, a partir de los elementos que conforman el sistema de evaluación del desempeño 
docente: 
En Colombia, la normativa establece 14 aspectos del desempeño a valorar: 
construcción y desarrollo del Proyecto Educativo Institucional (PEI), cumplimiento de las 
normas y políticas educativas, conocimiento y valoración de los estudiantes, 
fundamentación pedagógica, planificación del trabajo, estrategias pedagógicas, estrategias 
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para la participación, evaluación y mejoramiento, innovación, compromiso institucional, 
relaciones interpersonales, mediación de conflictos, trabajo en equipo y liderazgo. 
 En Costa Rica, según el manual de evaluación de la personalidad, en donde se 
tienen en cuenta las relaciones humanas, capacidad de razonamiento, desarrollo intelectual, 
madurez, expresión oral, conducta social, iniciativa y expresión escrita. Por otra parte, se 
realiza una evaluación del trabajo, el desarrollo de programas, la calidad de trabajo 
realizado, la aplicación de métodos educativos, la cantidad de trabajo realizado, la 
disciplina y la jefatura. 
En Cuba, se evalúan los resultados del trabajo, la preparación para el desarrollo 
del mismo, las características personales, el cumplimiento de las normas de conducta y 
principios de ética pedagógica y profesional. 
En el Salvador, los criterios se centran en tres bloques: preparación profesional, 
aplicación del trabajo y aptitud docente. 
 En Eslovenia, los criterios de evaluación comprenden los conocimientos y 
habilidades; las competencias multidisciplinarias; la independencia, fiabilidad, 
creatividad y desempeño profesional; el trabajo colaborativo con los compañeros y las 
relaciones con los padres de familia. 
En California, se considera el progreso de los estudiantes en relación con los 
estándares propuestos por el distrito escolar, las técnicas y estrategias de instrucción 
empleadas, el apego a los objetivos curriculares y el establecimiento de un clima de aula 
adecuado para el aprendizaje. 
En Perú, son cuatro elementos del marco: eficiencia en el servicio, asistencia y 
puntualidad y la participación en el trabajo comunal y en la promoción social. 
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En Puerto Rico, son cinco elementos del marco:  manejar la sala de clases 
eficientemente y mantener la disciplina, motivar a los estudiantes y diseñar estrategias 
ajustadas a su condición, aprovechar los recursos tecnológicos que facilitan la docencia, 
evaluar objetivamente la labor de los estudiantes, adoptar el comportamiento a los 
reglamentos de la escuela y del sistema educativo. 
En República Dominicana, se considera la capacidad de los docentes y su 
formación. Un análisis de estas propuestas muestra, la enorme variabilidad entre países. De 
esta forma, se verifica la falta de visión común que hay en la evaluación del desempeño 
docente, incluso en países como los analizados que se ajustan a un modelo de evaluación 
análogo. Una segunda idea, es que ningún país sigue un marco teórico puro, sino que 
refleja influencia de varios de ellos.  
De esta forma se apuesta por una visión compleja y múltiple de lo que es un 
docente de calidad. En tercer término se encuentra que todos los modelos teóricos antes 
señalados se ven reflejados en un país u otro: desde el modelo de rasgos con 
reminiscencias de estos modelos en Cuba o Costa Rica, hasta el modelo centrado en 
resultados, considerado en California. 
Con todo ello, y a falta de un análisis más fino, es posible concluir que no existe un 
modelo común de un  “docente de calidad”. De tal forma que actividades  análogas en 
contextos similares, son vistas de maneras diferentes, y valoradas y reconocidas de manera 
diferencial; idea que debería ser sometida a una seria reflexión por parte de los 




2.3.   Definición de términos básicos 
Se utilizaron  algunos términos relacionados con el área de investigación:: 
Aprendizaje: Es el proceso mediante el cual se adquieren o modifican 
habilidades, destrezas, conocimientos, conductas o valores,  como resultado del estudio, 
la experiencia, la instrucción, el razonamiento y la observación.  
Clima laboral: Conjunto de cualidades, atributos o propiedades permanentes de 
un ambiente de trabajo que son percibidas o experimentadas por las personas que 
componen la organización empresarial y que influyen en su conducta. 
Clima organizacional: Refleja la interacción entre las características personales 
y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 
determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. 
Comunicación: Es el proceso de transmitir información y comprensión entre 
dos personas. 
Conflicto: Proceso que se inicia cuando una parte percibe que la otra  ha  
afectado de manera negativa, alguno de sus intereses.  Situación que se produce en el 
aprendizaje caracterizada por la contradicción entre lo que el sujeto sabe y entiende de 
la realidad y la nueva información que recibe. 
Coordinación: Es la capacidad de ordenar elementos dispares para lograr un 
objetivo determinado.  
Cultura organizacional: Conjunto de creencias, motivos y razones que 
determinan el accionar y que se transmite a los trabajadores para que sea reflejada en los 
actos y respuestas, tanto en el interior de la organización como fuera de ella.  
Contenido: También es la información que presenta una obra o publicación. 
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Cultura: Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio crítico. 
Conjunto de los modos de vida y costumbres, así como de los conocimientos y grado de 
desarrollo artístico, científico, industrial, en una determinada época, grupo social, etc.  
Desempeño docente: Es el cumplimiento de funciones en forma eficaz y 
eficiente. Esto implica, las labores que cumple el docente en el aula de clases con los 
estudiantes,  para el desarrollo integral de estos; se aplica en el estudio al considerar las 
dimensiones del trabajo docente como son la dimensión personal, la dimensión 
profesional y la dimensión social que se evidencia cuando el docente realiza sus 
funciones. 
Desempeño: Es el grado en que se logran las tareas que contribuyen con el 
trabajo de un sujeto e indica que también una persona se desenvuelve en su puesto, 
sobre la base de los resultados logrados. 
Dirección: Proceso de la gestión administrativa que consiste en dirigir la 
institución emitiendo directivas y normas para el desenvolvimiento reglamentado de la 
institución, diferenciándose de la ejecución que es acción práctica, siendo esta en 
cambio de carácter prescriptiva y decisoria.  
Docente: Profesional cuya función es el ejercicio de la docencia o conducción 
del proceso de enseñanza-aprendizaje en un nivel educativo dado. 
Estilo: Es tener un concepto de qué es el estilo, cómo se clasifica el estilo y qué 
elementos se toman en cuenta a la hora de clasificarlos. 
Evaluación docente: Esta referida a los procedimientos para realizar la 
evaluación del desempeño docente; hay cinco formas para evaluar al docente. Uno de 
los procedimientos es la opinión de los estudiantes que se recogerá mediante la 
encuesta. 
Evaluación institucional: Instrumento de gestión para medir los esfuerzos de la 
organización a fin de mejorar los servicios que brinda.. 
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Evaluación: Es la determinación sistemática del mérito, el valor y el significado 
de algo o alguien, en función de un conjunto de normas. 
Gestión: Conjunto de métodos, procedimientos y estrategias combinadas que se 
aplican para desarrollar los procesos de organización, planificación, dirección y control. 
Imagen institucional: Conjunto de percepciones y sentimientos de las personas 
respecto a las universidades, basado en la satisfacción del usuario y el prestigio 
obtenido del que goza la universidad. 
Liderazgo de calidad: Es un modelo de gestión de calidad que guía a una 
organización hacia una situación mejor, donde las personas sean el principal factor de 
cambio. Se considera las cualidades del líder de calidad que tiene el director de una 
institución educativa,  como ser facilitador, evaluador, visionario, consejero, motivador, 
asertivo, capacidad de escuchar, de gran emocionalidad. 
Metodología: Conjunto de criterios y decisiones que organizan, de forma 
global, la acción didáctica en el aula. 
Nivel de desempeño docente: Es la categoría que obtiene el docente al final de 
una evaluación.  
Organización y condiciones de trabajo: Es el ambiente de trabajo adecuado tanto 
en infraestructura física como en la organización, lo cual se evidencia en un mayor 
desempeño por parte de los trabajadores de la universidad. 
Programación: Planificación y desarrollo del proceso de enseñanza-aprendizaje 
referido a un grupo de estudiantes. 
Relaciones interpersonales: Forma de interacción de los trabajadores en una 
institución, así como las relaciones existentes entre las diferentes áreas. 
Responsabilidad: Es aceptar lo que se requiere, lo que se nos ha confiado y 
llevarlo a cabo poniendo lo mejor de uno mismo. Consiste en asumir las consecuencias de 
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los actos que hemos efectuado, dado que se ha actuado con autonomía y en el 
cumplimiento de nuestras atribuciones. 
Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes, en el 
comportamiento de otros para lograr resultados. 
Monitoreo: Consiste en la observación del curso de uno o más parámetros para 
detectar eventuales anomalías. 
Motivación: Aquello que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento. 
Organización: Suma de componentes para alcanzar un objetivo de acuerdo a un 
plan determinado. 
Proceso: Conjunto de actividades relacionadas que transforman los elementos de 
entrada y los convierten en resultados. 
Relaciones: Evalúa el grado en que los administrativos están integrados, se apoyan 
y ayudan entre sí. 
Valores: Escala ética y moral que el individuo posee a la hora de actuar; se 
relaciona  con la educación que cada uno ha recibido desde pequeño. Nos ayuda a discernir 
















Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general 
HG  Existe una relación  significativa entre el Clima organizacional  y el Desempeño 
Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el 
Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María 
del Triunfo, Lima, 2016. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
H1. Existe una relación  significativa entre la Estructura del Clima organizacional y el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del 
distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
H2. Existe una relación  significativa entre  la Recompensa del Clima organizacional, y el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del 
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distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
H3. Existe una relación  significativa entre las Relaciones del Clima organizacional y el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del 
distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima,  
H4. Existe una relación  significativa entre La Identidad del Clima organizacional y el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del 
distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
3.2 Variables  
3.2.1 Variable 1 
- Clima organizacional 
Definición conceptual. Llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente 
organizacional, es un asunto para las organizaciones competitivas que buscan una 
mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, mediante estrategias internas.  
Realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos claves que 
puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de  la 
organización. 
3.2.2 Variable 2  
- Desempeño docente  
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Definición conceptual. Se entiende como el cumplimiento de sus funciones; este se 
halla determinado por factores asociados al docente, al estudiante y al entorno. Así 
mismo, el desempeño se ejerce en diferentes campos o niveles: el  contexto socio-
cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y en el docente mediante una 
acción reflexiva.    








































- Conocimiento de documentos 
- Manejo de Normas. 
- Información de los servicios otorgados. 
- Conocimiento de la política de la organización. 
- Procedimientos. 
- Tipo de información más relevante en la toma de 
decisiones. 




- Sistema de Capacitaciones. 
- Preocupación por el cumplimiento de los 
estándares de calidad. 
- Estímulos a los mejores desempeños 
10 – 18 
 
Relaciones 
-  Comunicación entre los miembros. 
- Valores e ideales que comparten. 
- Cooperación y ayuda mutua. 
- Confianza entre el personal 
 
19 – 27 
 
Identidad 
- Compromiso con la Institución  
- Implicancia y pertenencia 
- Cohesión entre el personal 
- Satisfacción por la labor realizada 
 














Didáctica -  Manejo de procedimientos, principios y técnicas 
para el logro de los objetivos y propósito de la 
asignatura. 
1, 5, 6, 13,   
17, 21,   23, 
25, 32, 33,  
34. 
Personalidad - Orden y cumplimiento 
- Comportamiento ético. 
2, 9, 10, 14, 
18, 22, 30. 
 
Motivación 
- Participación en clase. 
- Generación de expectativas. 
- Reforzamiento del interés por los temas de la 
asignatura. 
3, 4, 7, 19, 




- Atención a las necesidades individuales en asuntos 
académicos que le son consultados. 
8, 11, 12, 15, 
16, 20, 24, 










4.1 Enfoque de la investigación  
El enfoque de la investigación fue cuantitativo.  
Hernández, et al (2014, 234) señalan que el enfoque cuantitativo consiste en un 
conjunto de procesos,  es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no 
podemos “brincar o eludir” pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos 
redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotándose y, una vez delimitada, se 
derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un 
marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y determinan 
variables; se desarrolla un plan para probarlas (diseño); se miden las variables en un 
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando 
métodos estadísticos), y se establece una serie de conclusiones respecto de la(s) hipótesis.  
Se tomará el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de 
datos para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma; 
la cual se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una 
comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
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enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse 
en el “mundo real”. Hernández, et al (2014, p.185). 
 
4.2. Tipo y nivel de investigación 
El tipo de la investigación es básica. Según Sánchez y Reyes (2006, p. 38), la 
investigación básica “es llamada también pura o fundamental, lleva a la búsqueda de 
nuevos conocimientos y campos de investigación, no tiene objetivos prácticos 
específicos”.  
Mantiene como propósitos recoger información de la realidad para enriquecer  el 
conocimiento científico, orientándolo al descubrimiento de principios y leyes. Y es de 
nivel descriptivo porque observamos el proceso o fenómeno en el tiempo, siendo el 




La presente investigación es de tipo descriptivo - explicativo. Es descriptivo por cuanto 
se va a medir y analizar cada una de las variables de estudio, ya que “Los estudios descriptivos 
pretenden medir o recoger información de manera independiente o conjunta sobre los 
conceptos o las variables a los que se refieren”  (Hernández, R. 2014, p. 119).  
Es explicativo porque pretende hallar la relación de causa-efecto que existe entre 
las dos variables del problema; ya que los estudios explicativos, “están dirigidos a 
responder a las causas de los eventos, sucesos y fenómenos físicos o sociales” (Hernández,  





4.3  Diseño de la investigación 
El diseño de la presente investigación obedece a un modelo no experimental – 
transeccional. Por ello, no se va a manipular ninguna de las variables, ya que la 
“investigación no experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto 
natural, para después analizarlos” (Hernández R., 2010, p. 267), y en donde además, los 
datos a usarse corresponden a un solo momento en el tiempo, debido a que “Los diseños de 
investigación transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un 
tiempo único” (Hernández, R.et al , 2014, p. 270).  
 









M = Muestra de Investigación  
O1 = Variable 1: Clima Organizacional 
 O2 = Variable 2: Desempeño Docente 
r    = Relación entre variables 
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4.4  Población y muestra 
Población 
En la siguiente investigación estuvo conformada por 150 estudiantes, 100 de la 
Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador, y 50 




Está conformada según fórmula probabilística por 73 estudiantes de la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y 36 estudiantes de 
la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo; en total 
109  estudiantes.  
n =109. 
n = 73 estudiantes de la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N°17. 
n  = 36 estudiantes de la Institución Educativa Privada Salamanca 
Muestreo probabilístico: Aleatorio simple. 





 n = Tamaño de la muestra 
 Zα = Nivel de Confianza para p1 
 Zβ = Nivel de Confianza para p2 
             ( Zα+Zβ)² (p1.q1. + p2.q2) 
n =     __________________________ 
                         (p1 – p2)² 
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P1      = Probabilidad de ocurrencia de la variable dependiente   por la 
influencia de la independiente. 
P2      = Probabilidad de ocurrencia de la variable dependiente de 
forma normal. 
p1-p2 = Error  
 En caso de tener población definida: 
 Si se conoce  N (población), se aplica el factor de corrección: 
 nf =             n - 1 
       1 + n/N 
  nf = Muestra final corregida. 
Método: se refiere a los procedimientos a usar, para demostrar la hipótesis 
propuesta. Meza (2012). Tenemos :  
Inducción-Deducción:  Para recoger información pertinente, tanto empírica como 
de la literatura científica especializada acerca de determinados elementos teóricos que 
tienen que ver con las variables de estudio. 
La deducción será empleada por consecuencia lógica de organizar una determinada 
información de la investigación. 
Análisis-Síntesis: Con la información teórica reunida se procederá a descomponer 
los textos leídos, subrayando ideas principales o conceptos y categorías para plasmarlas en 
el proyecto.   
Observación : Para presenciar y aplicar el cuestionario sobre Clima Organizacional 
y Desempeño Docente. 
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4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Las técnicas empleadas en el siguiente trabajo de investigación son:  
La encuesta 
 Es una técnica de recogida de información que consiste en la elección de una serie 
de personas que deben responderlas sobre la base de un cuestionario. En esta investigación 
se aplicó dos instrumentos (cuestionarios) uno para la variable Clima organizacional y otro 
para la variable Desempeño docente de la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 
17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016.  
 La encuesta es la técnica cuantitativa más utilizada para la obtención de 
información primaria (Sánchez, 1998). 
Fichaje y análisis de documentos 
 Permitió recopilar toda clase de información teórico – científica, para estructurar las 
bases teóricas y orientaron con eficacia la construcción de la fundamentación teórica de la 
investigación, se emplearon fichas de textuales, bibliográficas, resumen y de comentario. 
 Selección de instrumentos: Los instrumentos que se seleccionaron, en 
concordancia con el diseño y los propósitos de la investigación, son del tipo escala Likert: 
Cuestionario Nº 1 “Clima organizacional”, que contiene 36 ítems, Cuestionario N° 2 
“Desempeño docente” que contiene 35 ítems. 
a) Cuestionario sobre clima organizacional : Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional para estudiantes de la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la Institución 
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Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el año 2016, 
Lima. 
Autor    : Chaparro, D y Vega, L (2007) 
Administración  : Individual y colectiva 
Tiempo de administración : Entre 15 y 20 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación  : Estudiantes de 5to de secundaria 
Significación   : Nivel de clima organizacional según los estudiantes 
Tipo de respuesta  : Los ítems son respondidos en una escala de Likert.  
 
Objetivo: El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad 
la obtención de información acerca del nivel de clima organizacional según los estudiantes 
de la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la 
Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el 
año 2016, Lima. 
Carácter de aplicación: El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de 
la encuesta, es anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: El cuestionario consta de 36 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco 
posibilidades de respuesta: Muy en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo (3) De acuerdo (4) Muy de acuerdo (5).  
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una  alternativa, con un aspa (X). Si 
marca más de una alternativa, se invalida el items. 
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d) Identidad  
Tabla 1. 
Tabla de especificaciones para el Cuestionario sobre clima organizacional 
Dimensiones 
Estructura de la encuesta 
Porcentaje 
Ítems Total 
Estructura 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 25.00% 
Recompensa 10,11,12,13,14,15,16,17,18 9 25.00% 
Relaciones 19,20,21,22,23,24,25,26,27 9 25.00% 
Identidad 28,29,30,31,32,33,34,35,36 9 25.00% 




Niveles y rangos del Cuestionario clima organizacional 
Niveles Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Estructura 9 – 18 19 – 27 28 – 36 37 – 45  
Recompensa 9 – 18 19 – 27 28 – 36 37 – 45  
Relaciones 
9 – 18 19 – 27 28 – 36 37 – 45  
Identidad 9 – 18 19 – 27 28 – 36 37 – 45  




b) Cuestionario para medir el desempeño docente 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario sobre Desempeño docente para los estudiantes de la 
Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y 
la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo 
durante el año 2016, Lima. 
 Autor   : Aliaga J, Ponce, C y Pecho, J. (2000) 
Administración  : Individual y colectiva 
Tiempo de administración : Entre 15 y 20 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación  : Estudiantes 
Significación   : Nivel de desempeño docente según los estudiantes. 
Tipo de respuesta  : Los ítems son respondidos en una escala de Likert.  
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del nivel de Desempeño docente según los estudiantes de la 
Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la 
Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo durante el 
año 2016, Lima. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es anónima, 
por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: 
El cuestionario consta de 35 ítems, cada uno de los cuales tiene siete posibilidades 
de respuesta: Muy deficiente (1) Deficiente (2) Algo deficiente (3) Regular (4) Bueno (5) 
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Sobresaliente (6) Excelente  (7). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una 
alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 




d) Orientación  
Tabla 3. 
Tabla de especificaciones para el cuestionario de Desempeño docente 
Dimensiones 
Estructura de la encuesta 
Porcentaje 
Ítems Total 
Didáctica 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 25.71% 
Personalidad 10,11,12,13,14,15,16,17,18 9 25.71% 
Motivación 19,20,21,22,23,24,25,26,27 9 25.71% 
Orientación  28,29,30,31,32,33,34,35 8 22,85% 
Total ítems 35 100.00% 
 
Tabla 4. 
Niveles y rangos del cuestionario de Desempeño docente 
Niveles Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Didáctica 9 – 23 24 – 36 37 – 49 50 – 63  
Personalidad 9 – 23 24 – 36 37 – 49 50 – 63  
Motivación 9 – 23 24 – 36 37 – 49 50 – 63  
Orientación  8 – 20 21 – 32 33 – 44 45 – 56  
Desempeño docente 35 – 90 91 – 140 141 – 190 191 – 175  
Fuente: Cuestionario de Desempeño docente 
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Elaboración: uno mismo. 
4.6 Tratamiento estadístico 
Para el análisis de datos se realizará la revisión de la consistencia de la información, 
según Valderrama (2010) “Consiste en verificar los resultados a través de una muestra 
pequeña, por ejemplo, para hallar la confiabilidad o la prueba de hipótesis” (p. 142). Así 
también se realizará la clasificación de la información con la finalidad de agrupar datos 
mediante la distribución de frecuencias de variables dependientes.  
a. En la primera etapa, se realizará la respectiva codificación y tabulación (Excel) de los 
datos según Hernández, Fernández y Baptista (2010), “Una vez recolectados los datos 
éstos deben de codificarse, las categorías de un ítem o pregunta requieren codificarse 
en números, porque de lo contrario no se efectuaría ningún análisis, sólo se contaría el 
número de respuestas en cada categoría” (p. 262). De esta manera se procesaron de 
forma ordenada los datos obtenidos de los instrumentos. 
b. En la segunda etapa se realizará la estadística descriptiva, según Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), “La primera tarea es describir los datos, los valores o las 
puntuaciones obtenidas para cada variable... esto se logra al describir la distribución de 
las puntuaciones o frecuencias de cada variable” (p. 287). Por lo tanto, el análisis e 
interpretación de datos, para lo cual se realiza en primer lugar la estadística descriptiva 
de las variables y dimensiones 
c. En la tercera etapa se realizará la estadística inferencial, según Hernández, Fernández 
y Baptista (2010), “La estadística inferencial se utiliza fundamentalmente para dos 
procedimientos vinculados: probar hipótesis y estimar parámetros” (p. 306). En tal 
sentido se realiza la prueba de hipótesis, para lo cual se utilizó la prueba Rho de 




4.7 Procedimiento  
Luego de aplicada la Prueba Piloto de encuesta tipo Likert, se procedió a analizar 
los datos mediante un tratamiento estadístico cuantitativo utilizando el programa SPSS 
V.22 para evaluar la confiabilidad y validez logradas de la variable Clima organizacional y 
el desempeño docente, obteniendo como resultado una fuerte confiabilidad, de acuerdo al 
criterio de valores.  
      Se realizó, luego el análisis y visualización de cuadros y figuras estadísticos de las 
variables Clima Organizacional, sus tablas de frecuencia y sus figura de porcentajes de 
acuerdo a la escala valoración de la encuesta a los estudiantes.  
      También se realizó el mismo tratamiento para las cuatro dimensiones que 




















5.1  Validez y confiabilidad de los instrumentos  
5.1.1 Validez de los instrumentos  
Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario clima 
organizacional. 
La validez del instrumento: Se midió mediante la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario Clima organizacional. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. 
Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto fue 
de 90%, se consideró al calificativo superior a 80% como indicador de que el cuestionario 
sobre Clima organizacional reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 5. 




   
Promedio de Valoración 2400 90% 
100 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
Desempeño docente. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a 
la docencia con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de la Educación. En 
este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre Desempeño docente. El rango de los valores osciló de 0 a 
100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 89%, se consideró al calificativo superior a 80% como indicador de que el 
cuestionario sobre Desempeño docente, reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado.  Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 6. 




   
   





Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la 
Satisfacción académica de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario sobre 
Clima organizacional y el cuestionario de Desempeño docente obtuvieron el valor de 90% 
y 89% respectivamente, por lo que  podemos deducir que ambos instrumentos tienen una 
muy buena validez. 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos. 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia 
interna, se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias 
alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de 
ALFA DE CRONBACH. Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de 
consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 5 docentes. 
Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por EL 
MÉTODO DE CONSISTENCIA INTERNA, el cual consiste en hallar la varianza 
de cada pregunta, en este caso se halló las varianza de las preguntas, según el 
instrumento. 
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c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 





        Donde: 
       K   =   Número de preguntas 
       Si 
2 =   Varianza de cada pregunta 
       St 
2 =   Varianza total 
De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
 
Tabla 8. 
Nivel de confiabilidad de las  encuestas, según el método de consistencia interna 
Encuesta Nº de ítems Nº de Casos 
Alfa de 
Cronbach 
Clima organizacional 36 10 0.787 
Desempeño docente 35 10 0.716 
Fuente: Anexos   
Elaboración: Uno mismo 
Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 



























Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández S., R. y otros (2006). Metodología de la  investigación  científica.  Edit. Mac 
Graw Hill.  México. Cuarta  edic. Pags. 438 – 439. 
Dado que en la aplicación de la prueba piloto del Cuestionario de Clima organizacional y 
del desempeño docente se obtuvo el valor  de 0,787 y 0.716 respectivamente, podemos 
deducir que este instrumento tiene una excelente confiabilidad. 
 
5.1.3 Descripción de otras técnicas de recolección de datos 
 
En la presente investigación, se utilizaron las siguientes técnicas: 
a. Cuestionario para Clima organizacional, constituido por 36 ítems, dirigido a 
estudiantes, para conocer las características de la variable 1 (Clima 
organizacional). 
 
b. Cuestionario de Desempeño docente, constituido por 35 ítems, dirigido a 
estudiantes, para conocer las características de la variable 2 (Desempeño 
docente). 
 
c. Cuestionarios bibliográficos y de investigación, para recolectar información 
sobre los aspectos teóricos de la investigación. 
 
d. Fórmulas estadísticas, para el procesamiento estadístico de los datos en el 
muestreo, la prueba de hipótesis (Rho de Spearman), mediante el software 
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estadístico SPSS 20. 
 
5.2 Presentación  y análisis  de los resultados  
 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), procedimos a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
5.2.1 Nivel descriptivo  
Tabla 10. 
Distribución de frecuencias de la variable Clima organizacional  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 145 - 180 15 13,8% 
Bueno 109 - 144 39 35,8% 
Regular 73 - 108 40 36,7% 
Deficiente 36 – 72 15 13,8% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 1. Clima organizacional 
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La tabla 10 y figura 1, de una muestra de 109 encuestados, el 13,8% (15) considera 
que es de nivel muy bueno el clima organizacional en la Institución Educativa Pública  Fe 
y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido por un 35,8% (39), 
que lo considera de nivel bueno, el 36,7% (40) lo considera de nivel regular y el 13,8% 
(15) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 11. 
Distribución de frecuencias de la dimensión Estructura  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 37 - 45 18 16,5% 
Bueno 28 - 36 54 49,5% 
Regular 19 - 27 20 18,3% 
Deficiente 9 - 18 17 15,6% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 2. Estructura 
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La tabla 11 y figura 2, de una muestra de 109 encuestados, el 16,5% (18) considera 
que es de nivel muy bueno la estructura en el clima organizacional  en la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 49,5% (54), que lo considera de nivel bueno, el 18,3% (20) lo considera de nivel 
regular y el 15,6% (17) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 12. 
Distribución de frecuencias de la dimensión Recompensa  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 37 - 45 16 14,7% 
Bueno 28 - 36 36 33,0% 
Regular 19 - 27 22 20,2% 
Deficiente 9 - 18 35 32,1% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 3. Recompensa 
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La tabla 12 y figura 3, de una muestra de 109 encuestados, el 14,7% (16) considera 
que es de nivel muy bueno la recompensa en el clima organizacional  de la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 33% (36), que lo considera de nivel bueno, el 20,2% (22) lo considera de nivel 
regular y el 32,1% (35) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 13 
Distribución de frecuencias de la dimensión Relaciones  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 37 - 45 15 13,8% 
Bueno 28 - 36 52 47,7% 
Regular 19 - 27 27 24,8% 
Deficiente 9 - 18 15 13,8% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 4. Relaciones 
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La tabla 13 y figura 4, de una muestra de 109 encuestados, el 13,8% (15) considera 
que es de nivel muy bueno la relaciones en el clima organizacional  de la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 47,7% (52), que lo considera de nivel bueno, el 24,8% (27) lo considera de nivel 
regular y el 13,8% (15) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 14. 
Distribución de frecuencias de la dimensión Identidad  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 37 – 45 17 15,6% 
Bueno 28 – 36 35 32,1% 
Regular 19 – 27 47 43,1% 
Deficiente 9 – 18 10 9,2% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 5. Identidad 
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La tabla 14 y figura 5, de una muestra de 109 encuestados, el 15,6% (17) considera 
que es de nivel muy bueno la identidad en el clima organizacional  de la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 32,1% (35), que lo considera de nivel bueno, el 43,1% (47) lo considera de nivel 
regular y el 9,2% (10) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 15. 
Distribución de frecuencias de la variable Desempeño docente  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 191 - 245 23 21,1% 
Bueno 141 - 190 32 29,4% 
Regular 91 - 140 50 45,9% 
Deficiente 35 - 90 4 3,7% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 6. Desempeño docente 
110 
La tabla 15 y figura 6, de una muestra de 109 encuestados, el 21,1% (23) considera 
que es de nivel muy bueno el desempeño docente en la Institución Educativa Pública  Fe y 
Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido por un 29,4% (32), 
que lo considera de nivel bueno, el 45,9% (50) lo considera de nivel regular y el 3,7% (4) 
lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 16. 
Distribución de frecuencias de la dimensión Didáctica  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 50 - 63 25 22,9% 
Bueno 37 - 49 25 22,9% 
Regular 24 - 36 51 46,8% 
Deficiente 9 - 23 8 7,3% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 7. Didáctica  
111 
La tabla 16 y figura 7, de una muestra de 109 encuestados, el 22,9% (25) considera 
que es de nivel muy bueno la didáctica en el desempeño docente en la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 22,9% (25), que lo considera de nivel bueno, el 46,8% (51) lo considera de nivel 
regular y el 7,3% (8) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 17 
Distribución de frecuencias de la dimensión Personalidad  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 50 - 63 29 26,6% 
Bueno 37 - 49 27 24,8% 
Regular 24 - 36 51 46,8% 
Deficiente 9 - 23 2 1,8% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 8. Personalidad  
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La tabla 17 y figura 8, de una muestra de 109 encuestados, el 26,6% (29) considera 
que es de nivel muy bueno la personalidad en el desempeño docente en la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 24,8% (27),  que lo considera de nivel bueno, el 46,8% (51) lo considera de nivel 
regular y el 1,8% (2) lo considera de nivel deficiente.  
 Tabla 18. 
Distribución de frecuencias de la dimensión Motivación  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 50 - 63 20 18,3% 
Bueno 37 - 49 33 30,3% 
Regular 24 - 36 18 16,5% 
Deficiente 9 - 23 38 34,9% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 9. Motivación  
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La tabla 18 y figura 9, de una muestra de 109 encuestados, el 18,3% (20) considera 
que es de nivel muy bueno la motivación en el desempeño docente en la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, seguido 
por un 30,3% (33),  que lo considera de nivel bueno, el 16,5% (18) lo considera de nivel 
regular y el 34,9% (38) lo considera de nivel deficiente.  
Tabla 19. 
Distribución de frecuencias de la dimensión Orientación  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno 45 - 56 26 23,9% 
Bueno 33 - 44 21 19,3% 
Regular 21 - 32 61 56,0% 
Deficiente 8 - 20 1 ,9% 
Total  109 100,0% 
 
 
Figura 10. Orientación  
La tabla 19 y figura 10, de una muestra de 109 encuestados, el 23,9% (26) 
considera que es de nivel muy bueno la orientación en el desempeño docente en la 
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Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la 
Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 
2016, seguido por un 19,3% (21),  que lo considera de nivel bueno, el 56% (61) lo 
considera de nivel regular y el 0,9% (1) lo considera de nivel deficiente.  
5.2.2 Nivel inferencial  
 
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2. 
Para ello utilizamos la prueba Kolmogorov-Smirnov de bondad de ajuste. Esta prueba 
permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de   
datos  y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de 
una población que tiene la distribución teórica específica. 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Chi cuadrado), Los pasos para 
desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
 
Paso 1: 
Plantear la Hipótesis nula (Ho) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 




Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: a = 0,05 
Paso 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente Hipótesis es 
Kolmogorov-Smirnov  
Tabla 20. 




  Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional ,128 109 ,000 
Desempeño docente ,186 109 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Paso 4: 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
Paso 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor de 
0,000 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se rechaza la Hipótesis 
nula y se rechaza la Hipótesis alternativa. 
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Esto quiere decir que; según los resultados  obtenidos podemos afirmar que los 
datos de la muestra de estudio no provienen de una distribución normal.  
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva de 
distribución difieren de la curva normal. 
 
Figura 11. Distribución de frecuencias de los puntajes del Cuestionario de Clima 
organizacional.  
 
Según puede observarse en la Figura 11 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del Cuestionario de Clima organizacional se hallan sesgados 
hacia la izquierda, teniendo una media de 112,68 y una desviación típica de 32,818, 
asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la curva normal, 
considerada como una curva platicurtica, según Vargas (2005), “Presenta un reducido 
grado de concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 392), por lo 
tanto se afirma que la curva no es la normal. 
117 
 
Figura 12. Distribución de frecuencias de los puntajes de cuestionario de Desempeño 
docente 
Según puede observarse en la Figura 12 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del cuestionario de Desempeño docente se hallan sesgados 
hacia la derecha, teniendo una media de 110,28 y una desviación típica de 32,436. 
Asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, 
considerada como una curva platicurtica. 
Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
Kolmogorov-Smirnov es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
Cuestionario de Clima organizacional como el instrumento de Desempeño docente, por lo 
que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos casos difieren de la 
distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se utilizará 
las pruebas no paramétricas para distribución no normal de los datos Chi Cuadrado 
(asociación de variables) y Rho de Spearman (grado de relación entre las variables). 
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5.2.3  Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
El Clima Organizacional tiene relación significativa con el Desempeño Docente en 
la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la 
Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 
2016.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
El Clima Organizacional no tiene relación significativa con el Desempeño Docente 
en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y 
en la Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, 
Lima, 2016. 
 
Hipótesis Alternativa (H1):  
El Clima Organizacional tiene relación significativa con el Desempeño Docente en la 
Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la 
Institución Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
05.0=a
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Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 21. 
Tabla de contingencia Clima organizacional * Desempeño docente 
 
Desempeño docente 
Total Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Clima 
organizacional 
Muy bueno Recuento 0 0 1 14 15 
% del total 0,0% 0,0% 0,9% 12,8% 13,8% 
Bueno Recuento 0 2 28 9 39 
% del total 0,0% 1,8% 25,7% 8,3% 35,8% 
Regular Recuento 4 33 3 0 40 
% del total 3,7% 30,3% 2,8% 0,0% 36,7% 
Deficiente Recuento 0 15 0 0 15 
% del total 0,0% 13,8% 0,0% 0,0% 13,8% 
Total Recuento 4 50 32 23 109 
% del total 3,7% 45,9% 29,4% 21,1% 100,0% 
Chi Cuadrado = 135,409  g.l. = 9           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,859 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 21 se puede observar que el 12,8% de los encuestados que considera 
muy buena el clima organizacional también considera muy bueno el desempeño docente, 
asimismo el 25,7% de los encuestados que considera bueno el clima organizacional 
también considera bueno el desempeño docente, por otro lado el 30,3% de los encuestados 
que considera regular el clima organizacional también considera regular el desempeño 
docente. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 135,409  
X2TEÓRICO = 16,92  según g.l. = 9  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
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Figura 13. Campana de Gauss Hipótesis general 
Luego 135,409 > 16,92 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: El Clima Organizacional tiene relación 
significativa con el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y 
AlegríaN° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con 
el desempeño docente, es decir que a mayores niveles de clima organizacional existirán 
mayores niveles de Desempeño docente, además según la correlación de Spearman de 
0.859 representan ésta una correlación positiva considerable. 
 
X2TEÓRICO = 16,92 
X2OBTENIDO = 135,409 
Z. A. Z. R. 
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Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: El Clima Organizacional tiene relación 
significativa con el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría 
N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
Hipótesis específica 1 
La Estructura del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La Estructura del Clima Organizacional, no se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La Estructura del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
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es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman.  
Tabla 22 
Tabla de contingencia Estructura * Desempeño docente 
 
Desempeño docente 
Total Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Estructura Muy bueno Recuento 0 0 2 16 18 
% del total 0,0% 0,0% 1,8% 14,7% 16,5% 
Bueno Recuento 0 17 30 7 54 
% del total 0,0% 15,6% 27,5% 6,4% 49,5% 
Regular Recuento 2 18 0 0 20 
% del total 1,8% 16,5% 0,0% 0,0% 18,3% 
Deficiente Recuento 2 15 0 0 17 
% del total 1,8% 13,8% 0,0% 0,0% 15,6% 
Total Recuento 4 50 32 23 109 
% del total 3,7% 45,9% 29,4% 21,1% 100,0% 
Chi Cuadrado = 107,917  g.l. = 9           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,789 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 22 se puede observar que el 14,7% de los encuestados que considera 
muy buena la estructura del clima organizacional también considera muy bueno el 
desempeño docente, asimismo el 27,5% de los encuestados que considera bueno la 
estructura del clima organizacional también considera bueno el desempeño docente, por 
otro lado el 16,5% de los encuestados que considera regular la estructura del clima 
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organizacional también considera regular el desempeño docente y el 1,8% de los 
encuestados que considera deficiente la estructura del clima organizacional también 
considera deficiente el desempeño docente. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 107,917 
X2TEÓRICO = 16,92  según g.l. = 9  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 14. Campana de Gauss Hipótesis general 
Luego 107,917 > 16,92 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: La Estructura del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
X2TEÓRICO = 16,92 
X2OBTENIDO = 107,917 
Z. A. Z. R. 
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Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que la estructura del clima organizacional está relacionado 
directamente con el desempeño docente, es decir que a mayores niveles de estructura 
existirán mayores niveles de Desempeño docente, además según la correlación de 
Spearman de 0.789 representan ésta una correlación positiva considerable. 
 
Figura 15. Diagrama de dispersión Estructura vs Desempeño docente 
 
Paso 5: Toma de decisión 
 En consecuencia se verifica que: La Estructura del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
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Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
Hipótesis específica 2 
La Recompensa del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La Recompensa del Clima Organizacional, no se relaciona significativamente  con 
el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito 
de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La Recompensa del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
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es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 23. 
Tabla de contingencia Recompensa * Desempeño docente 
 
Desempeño docente 
Total Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Recompensa Muy bueno Recuento 0 0 1 15 16 
% del total 0,0% 0,0% 0,9% 13,8% 14,7% 
Bueno Recuento 0 2 26 8 36 
% del total 0,0% 1,8% 23,9% 7,3% 33,0% 
Regular Recuento 2 17 3 0 22 
% del total 1,8% 15,6% 2,8% 0,0% 20,2% 
Deficiente Recuento 2 31 2 0 35 
% del total 1,8% 28,4% 1,8% 0,0% 32,1% 
Total Recuento 4 50 32 23 109 
% del total 3,7% 45,9% 
29,4% 
21,1% 100,0% 
Chi Cuadrado = 128,831  g.l. = 9           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,841 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 23 se puede observar que el 13,8% de los encuestados que considera 
muy buena la recompensa del clima organizacional también considera muy bueno el 
desempeño docente, asimismo el 23,9% de los encuestados que considera bueno la 
05.0=a
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recompensa del clima organizacional también considera bueno el desempeño docente, por 
otro lado el 15,6% de los encuestados que considera regular la recompensa del clima 
organizacional también considera regular el desempeño docente y el 1,8% de los 
encuestados que considera deficiente la recompensa del clima organizacional también 
considera deficiente el desempeño docente. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 128,831 
X2TEÓRICO = 16,92  según g.l. = 9  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 16. Campana de Gauss Hipótesis general 
Luego 128,831 > 16,92 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: La Recompensa del Clima Organizacional, se relaciona 
significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y 
X2TEÓRICO = 16,92 
X2OBTENIDO = 128,831 
Z. A. Z. R. 
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Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 
Interpretación Rho de Spearman. 
También se observa que la recompensa del clima organizacional está relacionado 
directamente con el desempeño docente, es decir que a mayores niveles de recompensa 
existirán mayores niveles de Desempeño docente, además según la correlación de 
Spearman de 0.841 representan ésta una correlación positiva considerable. 
 
Figura 17. Diagrama de dispersión Recompensa vs Desempeño docente 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: La Recompensa del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 
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Hipótesis específica 3 
Las Relaciones del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
Las Relaciones del Clima Organizacional, no se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Las Relaciones del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 





Tabla de contingencia Relaciones * Desempeño docente 
 
Desempeño docente 
Total Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Relaciones Muy bueno Recuento 0 0 2 13 15 
% del total 0,0% 0,0% 1,8% 11,9% 13,8% 
Bueno Recuento 0 13 29 10 52 
% del total 0,0% 11,9% 26,6% 9,2% 47,7% 
Regular Recuento 4 22 1 0 27 
% del total 3,7% 20,2% 0,9% 0,0% 24,8% 
Deficiente Recuento 0 15 0 0 15 
% del total 0,0% 13,8% 0,0% 0,0% 13,8% 
Total Recuento 4 50 32 23 109 
% del total 3,7% 45,9% 29,4% 21,1% 100,0% 
Chi Cuadrado = 104,644  g.l. = 9           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,775 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 24 se puede observar que el 11,9% de los encuestados que considera 
muy buena Las Relaciones del clima organizacional también considera muy bueno el 
desempeño docente, asimismo el 26,6% de los encuestados que considera bueno Las 
Relaciones del clima organizacional también considera bueno el desempeño docente, por 
otro lado el 20,2% de los encuestados que considera regular Las Relaciones del clima 
organizacional también considera regular el desempeño docente. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 104,644 
X2TEÓRICO = 16,92  según g.l. = 9  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
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Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 18. Campana de Gauss Hipótesis general 
 
Luego 104,644 > 16,92 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: Las Relaciones del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que Las Relaciones del clima organizacional está relacionado 
directamente con el desempeño docente, es decir que a mayores niveles de relaciones 
X2TEÓRICO = 16,92 
X2OBTENIDO = 104,644  
Z. A. Z. R. 
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existirán mayores niveles de Desempeño docente, además según la correlación de 











Figura 19. Diagrama de dispersión Relaciones vs Desempeño docente 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Las Relaciones del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 
 
Hipótesis específica 4 
La identidad del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
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Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La identidad del Clima Organizacional, no se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La identidad del Clima Organizacional, se relaciona significativamente  con el 
Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α) 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 





Tabla de contingencia Identidad * Desempeño docente 
 
Desempeño docente 
Total Deficiente Regular Bueno Muy bueno 
Identidad Muy bueno Recuento 0 0 1 16 17 
% del total 0,0% 0,0% 0,9% 14,7% 15,6% 
Bueno Recuento 0 2 26 7 35 
% del total 0,0% 1,8% 23,9% 6,4% 32,1% 
Regular Recuento 4 38 5 0 47 
% del total 3,7% 34,9% 4,6% 0,0% 43,1% 
Deficiente Recuento 0 10 0 0 10 
% del total 0,0% 9,2% 0,0% 0,0% 9,2% 
Total Recuento 4 50 32 23 109 
% del total 3,7% 45,9% 29,4% 21,1% 100,0% 
Chi Cuadrado = 135,105  g.l. = 9           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,859 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 25 se puede observar que el 14,7% de los encuestados que considera 
muy buena La identidad del clima organizacional también considera muy bueno el 
desempeño docente, asimismo el 23,9% de los encuestados que considera bueno La 
identidad del clima organizacional también considera bueno el desempeño docente, por  
otro lado el 34,9% de los encuestados que considera regular la identidad del clima 
organizacional también considera regular el desempeño docente. 
 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 135,105 
X2TEÓRICO = 16,92  según g.l. = 9  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005). 
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Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 20. Campana de Gauss Hipótesis general 
 
Luego 135,105 > 16,92 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: La identidad del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que La identidad del clima organizacional está relacionado 
directamente con el desempeño docente, es decir que a mayores niveles de identidad 
existirán mayores niveles de Desempeño docente, además según la correlación de 
Spearman de 0.859 representan ésta una correlación positiva considerable. 
X2TEÓRICO = 16,92 
X2OBTENIDO = 135,105  














Figura 21. Diagrama de dispersión Identidad vs Desempeño docente 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: La identidad del Clima Organizacional, se 
relaciona significativamente  con el Desempeño Docente en la Institución Educativa 
Pública  Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. 
5.3 Discusión de resultados 
En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se estableció que se cuenta 
con razones suficientes para afirmar que existe una correlación positiva considerable 
(r=0.859) entre el clima organizacional y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa 
Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016, asimismo como 
resultado de la investigación a nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe correlación 
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positiva considerable en la primera hipótesis específica (r=0.789), segunda hipótesis específica 
(r=0.841), tercera hipótesis específica (r=0.775), y cuarta hipótesis específica (r=0.859). Al 
respecto: 
Sobre los resultados de correlación positiva (relación directa), se puede apreciar los 
puntajes obtenidos en la prueba que mide el clima organizacional y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de Villa El Salvador y 
en la Institución Educativa Privada Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, 
Lima, 2016, donde el 13.8% del 100%, es decir, 2 de cada 10 encuestados que considera 
Muy Bueno el clima organizacional, también considera como Muy Bueno el desempeño 
docente, de igual forma un 25.7% del 100%, es decir, 3 de cada 10 encuestados que 
consideran Bueno el clima organizacional, también considera como Bueno el desempeño 
docente, asimismo el 30.3% del 100%, es decir, 3 de cada 10 encuestados que consideran 
Regular el clima organizacional, también considera como Regular el desempeño docente, 
por último el 0% del 100%, es decir, ningún encuestado que consideran Deficiente el clima 
organizacional, también considera como Deficiente el desempeño docente. Por lo que se 
establece que a mayores niveles de clima organizacional, existirán mayores niveles de 
desempeño docente. 
En ese sentido Pérez (2012), en su investigación, titulada: Relación entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Docente en Instituciones Educativas de la red N° 1, 
Pachacútec, Ventanilla. Concluyó que Existe una relación media y positiva entre el clima 
organizacional y el desempeño docente, los docentes tienen una percepción regular sobre 
el clima institucional en las instituciones educativas de la red N° 1 de Pachacútec en 
Ventanilla.  Existe una relación media y positiva entre el nivel de comunicación y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacútec en 
Ventanilla. Existe una relación media y positiva entre el nivel de motivación y el 
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desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacútec en 
Ventanilla. Existe una relación media y positiva entre el nivel de confianza y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacútec en Ventanilla. Existe 
una relación media y positiva entre el nivel de participación y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de la red No 1 de Pachacútec en Ventanilla. Es así que los 
resultados encontrados por Pérez (2012), guardan congruencia con nuestros resultados 
alcanzados a nivel de evaluación. 
Asimismo Saccsa (2010), en su investigación: Relación entre el Clima 
Organizacional y el desempeño Académico Docente de los Centros de Educación Básica 
Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. Concluye que: Con un Valor p 
= 0.000 < 0.05, y una correlación conjunta de 0.768, se puede afirmar, que existe relación 
entre el Clima Organizacional y el Desempeño Académico de los Docentes de los Centros 
de Educación Básica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. 
Este resultado de correlación conjunta de 0.768 guarda coherencia a nivel de 
evaluaciones con nuestros resultados alcanzados, toda vez que nuestros resultados 
encontrados poseen una correlación positiva (r=0.859) entre el clima organizacional y el 
desempeño docente toda vez que de acuerdo a las escalas de correlación, ambos resultados 
poseen una correlación positiva considerable, hecho que demuestra que la media aritmética 
entre ambos resultados son congruentes. 
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 Conclusiones  
 
Primera. El Clima Organizacional tiene relación significativa con el Desempeño 
Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito 
de Villa el Salvador y en la Institución Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 (Con un p < 0,05, y Rho de 
Spearman = 0.859 correlación positiva considerable) 
 
Segunda. La Estructura del Clima Organizacional se relaciona significativamente con 
el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 
17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. (Con un p 
< 0,05, y Rho de Spearman = 0.789 correlación positiva considerable) 
 
Tercera. La Recompensa del Clima Organizacional se relaciona significativamente 
con el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca en el distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016. (Con un p 
< 0,05, y Rho de Spearman = 0.841 correlación positiva considerable) 
 
Cuarta.  Las Relaciones del Clima organizacional se relacionan significativamente 
con el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría 
N° 17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 (Con un p < 
0,05, y Rho de Spearman = 0.775 correlación positiva considerable) 
140 
Quinta. La Identidad del Clima organizacional, se relaciona significativamente  con 
el Desempeño Docente en la Institución Educativa Pública Fe y Alegría N° 
17 del distrito de Villa El Salvador y en la Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa María del Triunfo, Lima, 2016 (Con un p < 
0,05, y Rho de Spearman = 0.859 correlación positiva considerable)  
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Recomendaciones 
1 Promover el desarrollo de un buen clima organizacional enfocado en las tres 
dimensiones de desarrollo, tales como: relaciones interpersonales, normas de 
convivencia y la resolución de conflictos, las cuales permitirán mejorar los niveles de 
calidad del desempeño de los docentes y por ende mejorar el rendimiento académico 
de los estudiantes como efecto inmediato, asimismo permitirá mejorar el liderazgo y 
crecimiento de la institución educativa. 
 
2 Monitorear permanentemente el desempeño de los docentes enfocada en las tres 
dimensiones de desarrollo, tales como: aspecto profesional, aspecto personal y el 
aspecto social, ello nos permitirá conocer las debilidades y fortalezas del desempeño 
de cada docente el cual debe ser mejorada de manera progresiva a través de asumir 
recomendaciones y un seguimiento permanente. 
 
3 El personal directivo y docente debe de desarrollar una cultura de organización, una 
cultura de evaluación y una cultura del cambio; es decir, cambio de actitudes para 
fortalecer el crecimiento evolutivo de las instituciones y alcanzar la mejora 
permanente que contribuya con el logro del buen desempeño docente. 
 
4 El docente debe estar preparado para los cambios y las adecuaciones permanentes y 
acelerados que presenta el sistema educativo y la transformación del avance de la 
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Apéndice A.  
Matriz de Consistencia 
El Clima Organizacional y el Desempeño Docente en la  institución educativa pública Fe y Alegría N° 17, en el distrito de Villa el 
Salvador y la institución educativa privada Salamanca, en el distrito de Villa María del Triunfo, durante el año 2016. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables/indicadores Metodología de la 
Investigación 
Problema General: 
PG ¿Cuál es la relación que existe entre el 
Clima Organizacional y el Desempeño 
Docente en la Institución Educativa 
Pública Fe y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa el Salvador y la Institución Educativa 
Privada Salamanca del distrito de Villa 
María del Triunfo,  durante el año 2016?. 
   
Problemas Específicos 
PE1  ¿Qué relación existe entre la Estructura 
del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N°17 del 
distrito de Villa el Salvador y la 
Institución Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del Triunfo 
durante el año 2016?. 
PE2 ¿Qué relación existe entre la Recompensa 
del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N°17 del 
distrito de Villa el Salvador y la 
Institución Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del Triunfo 
durante el año 2016?. 
1. Objetivo General   
Determinar  la relación existente 
entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente en la 
Institución Educativa Pública Fe y 
Alegría N° 17, del distrito de Villa 
el Salvador y la Institución 
Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del Triunfo 
durante el año 2016, Lima.    
 
Objetivos Específicos  
OE1 Establecer la relación existente 
entre la  Estructura del Clima 
Organizacional y el Desempeño 
Docente,   en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito Villa el 
Salvador  y la Institución 
Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del 
Triunfo durante el año 2016, 
Lima. 
OE2 Establecer la relación existente 
entre la Recompensa del Clima 
Organizacional y el Desempeño 
Docente,   en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría 
Hipótesis general 
HG  Existe una relación  
significativa entre el Clima 
Organizacional  y el Desempeño 
Docente en la Institución 
Educativa Pública  Fe y Alegría 
N° 17 del distrito de Villa el 
Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del 
Triunfo, Lima, 2016. 
Hipótesis específicas 
H1. Existe una relación  
significativa entre la Estructura 
del Clima organizacional y el 
Desempeño Docente en la 
Institución Educativa Pública  Fe 
y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la 
Institución Educativa Privada 
Salamanca en el distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima, 2016. 
H2   Existe una relación  
significativa entre  la 
Recompensa del Clima 
organizacional, y el Desempeño 
Docente en la Institución 
  
 
Variable 1  







Variable 2  
 















Diseño : Descriptiva 
correlacional  
 
Población y muestra :  
Población: estuvo conformada 
por  100  estudiantes de la 
Institución Educativa Pública Fe 
y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa el Salvador y  50 
estudiantes de la Institución 
Educativa Privada Salamanca, 
del distrito de Villa María del 
Triunfo, en total : 150 
estudiantes. 
Muestra 
Está conformada por 73 
estudiantes de la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría 
N° 17 del distrito de Villa el 
Salvador y 36 estudiantes de la 
Institución Educativa Privada 
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PE3 ¿Qué relación existe entre las Relaciones 
del Clima Organizacional y el 
Desempeño Docente,  en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría N°17 del 
distrito de Villa el Salvador y la 
Institución Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del Triunfo 
durante el año 2016?. 
PE4 ¿Qué relación existe entre la Identidad del 
Clima Organizacional y el Desempeño 
Docente,  en la Institución Educativa 
Pública Fe y Alegría N°17 del distrito de 
Villa el Salvador y la Institución 
Educativa Privada Salamanca del distrito 
de Villa María del Triunfo durante el año 
2016?. 
  
N°17 del distrito Villa el 
Salvador  y la Institución 
Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del 
Triunfo durante el año 2016, 
Lima. 
OE3 Establecer la relación existente 
entre las Relaciones del Clima 
Organizacional y el Desempeño 
Docente,   en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito Villa el 
Salvador  y la Institución 
Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del 
Triunfo durante el año 2016, 
Lima. 
OE4 Establecer la relación existente 
entre la Identidad del Clima 
Organizacional y el Desempeño 
Docente,  en la Institución 
Educativa Pública Fe y Alegría 
N°17 del distrito Villa el 
Salvador  y la Institución 
Educativa Privada Salamanca 
del distrito de Villa María del 
Triunfo durante el año 2016, 
Lima. 
 
Educativa Pública  Fe y Alegría 
N° 17 del distrito de Villa El 
Salvador y en la Institución 
Educativa Privada Salamanca del 
distrito de Villa María del 
Triunfo, Lima, 2016. 
H3. Existe una relación  
significativa entre las Relaciones 
del Clima organizacional y el 
Desempeño Docente en la 
Institución Educativa Pública  Fe 
y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la 
Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa 
María del Triunfo, Lima,  
H4. Existe una relación  
significativa entre La Identidad 
del Clima organizacional y el 
Desempeño Docente en la 
Institución Educativa Pública  Fe 
y Alegría N° 17 del distrito de 
Villa El Salvador y en la 
Institución Educativa Privada 
Salamanca del distrito de Villa 







Salamanca del distrito de Villa 









Instrumentos de evaluación  
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Máter del Magisterio Nacional” 
ESCUELA DE POSTGRADO  
Cuestionario  
 Clima Organizacional para Alumnos 
Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener información que apoye en la 
evaluación del Clima Organizacional y su relación en el Desempeño Docente. 
Entendiendo como Clima Organizacional al ambiente que se genera al interior de la 
institución.  
La información se utilizará para un proyecto de investigación sobre Clima 
Organizacional, este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y será utilizada 
únicamente para dicha investigación. Se le solicita cordialmente dar su opinión sobre la 
veracidad de los siguientes enunciados. 
Identificación  del entrevistado:  
Edad:  _________________Sexo:______________   Grado _______________     
 
VALORES 
1 2 3 4 5 
Muy en 
desacuerdo 
En desacuerdo Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 
De acuerdo Muy de 
acuerdo 
  
N° Pregunta 1 2 3 4 5 
1 Considero que es necesario el establecimiento de reglas o 
normas  en esta Institución educativa. 
     
2 Las normas de disciplina de la institución me parecen 
adecuadas .  
     
3 En esta institución existe orden      
4 Son necesarios los registros o formularios que lleno para 
calificar el servicio que la Institución me da.  
     
5 Son necesarios los formularios que lleno para calificar a mis 
maestros.  
     
6 Son necesarios los registros o formularios que lleno para que      
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se me pueda dar un servicio (biblioteca, sala audiovisual, 
servicios escolares).  
7 La cantidad de trámites son necesarios para recibir un buen 
servicio. 
     
8 La definición de mis derechos como alumno en el reglamento 
escolar apoya mi desempeño en la Institución Educativa. 
     
9 La definición de mis obligaciones como alumno en el 
reglamento escolar apoya mi desempeño en la Institución. 
   
 
  
10 Los ritmos de trabajo me parecen adecuados       
11 Puedo opinar para mejorar los procedimientos       
12 Se me permite poner en práctica lo que considero más 
adecuado para realizar mi labor estudiantil. 
     
13 La Institución Educativa otorga los materiales suficientes 
para realizar mi trabajo  
     
       
14 
Son suficientes los premios, becas y/o estímulos en esta 
Institución Educativa 
     
15 Los profesores, muestran interés en el resultado de mis tareas 
y/o trabajos. 
     
16 Los profesores, reconocen mi esfuerzo en la realización de 
mis tareas y/o trabajos. 
     
17 Los profesores, me motivan para realizar mis tareas y/ 
trabajos. 
     
18 En general, la manera en que califican los profesores es 
adecuada. 
     
19 En general, los maestros  son justos con la calificación      
20 El director(a) se preocupa por mejorar la Institución 
Educativa. 
     
21 El personal administrativo muestra disposición para 
asesorarme en la realización de algún trámite. 
     
22 El personal administrativo atiende mis solicitudes con un 
trato amable, eficiente y eficaz.        
     
23 En esta institución es sencillo ponerse de acuerdo           
24 En esta institución se valora el trabajo y el esfuerzo      
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25 Mis profesores, en general, no generan favoritismos por algún 
compañero. 
     
26 Los profesores, brindan la oportunidad para exponer mis 
ideas u opiniones 
     
27 Los profesores, toman en cuenta las diferentes ideas de los 
alumnos. 
     
28 A mis profesores les interesa que aprenda.       
29 Los maestros, reconocen los derechos, dignidad y decoro de 
los alumnos 
     
30 Los profesores, muestran agrado, afecto y respeto hacia los 
alumnos. 
     
31 Los profesores, mantienen una comunicación abierta con 
todos en la Institución. 
     
32  Los profesores, tienen la disposición para apoyarme fuera de 
la clase, cuando se lo solicito. 
     
33 Me siento parte importante de esta Institución Educativa.        
34 Me siento orgulloso de estar en esta Institución Educativa.      
35 Recomendaría a un amigo para que estudiara en esta 
Institución Educativa. 
     







     UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Máter del Magisterio Nacional” 
ESCUELA DE POSTGRADO  
Cuestionario  
 Evaluación del Desempeño Docente para Alumnos 
Presentación:  
Este cuestionario tiene como objetivo principal el desempeño del profesor en el aula de 
tu Institución Educativa. 
La información se utilizará para desarrollar un proyecto de investigación sobre la 
relación entre Clima Organizacional y Desempeño Docente, en una Institución Pública y 
Privada. Este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y será utilizada únicamente 
para dicha investigación.  
Se le solicita cordialmente dar su opinión sobre la veracidad de los siguientes 
enunciados :ción.  
Datos Generales:  
Edad:  _______________ Sexo:_________________  Grado ; _____________ 
 
VALORES 
1 2 3 4 5 6 7 
Muy deficiente Deficiente  Algo deficiente Regular Bueno Sobresaliente Excelente 
  
N° Preguntas 1 2 3 4 5 6 7 
01 Comunica los indicadores, capacidades u 
objetivos a lograr, al inicio de la clase.  
       
02 Se muestra ético y transmite valores que contribuyen 
al desarrollo de los estudiantes. 
       
03 Realiza clases que promuevan el interés del alumno 
por los temas tratados. 
       
04 Nos felicita cuando mejoramos nuestro rendimiento.        
05 Da explicaciones en clase, fáciles de comprender        
06 Muestra dominio del contenido de la asignatura que 
enseña. 
       
156 
07 Promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y 
reflexivo. 
       
08 Da pautas para mejorar el rendimiento académico.        
09 Es ordenado al realizar su clase.        
10 Muestra disposición por comunicar nuevos 
descubrimientos relacionados con su asignatura. 
       
11 Es receptivo(a) al diálogo con los alumnos.        
12 Promueve el trabajo en equipo.        
13 Relaciona los contenidos de la asignatura con los de 
otros cursos. 
       
14 Inicia y termina sus clases puntualmente.        
15 Atiende las consultas fuera de clases.        
16 Valora el progreso que ha tenido el alumno, respecto 
a su rendimiento anterior, sin compararlo con los 
demás. 
       
17 Hace un resumen de la clase al finalizar.         
18 Es imparcial en sus relaciones con los alumnos.        
19 Promueve la participación de los alumnos para lograr 
los objetivos propuestos. 
       
20 Brinda orientación académica individual cuando el 
alumno lo requiere. 
       
21 En los exámenes y/o prácticas, evalúa la 
comprensión y no sólo la memorización. 
       
22 Cumple con los compromisos académicos que asume 
con los alumnos. 
       
23 Está dispuesto a aclarar lo que no se entiende en 
clase. 
       
24 Da instrucciones claras cuando asigna un trabajo.        
25 Utiliza los resultados de las evaluaciones para revisar 
los temas  
       
26 Motiva a tener una actitud de investigación respecto 
a su materia. 
       
157 
27 Estimula la participación en clase.        
28 Dedica más tiempo a los alumnos que necesitan 
orientación académica. 
       
29 Satisface las expectativas académicas de los alumnos.        
30 Da calificaciones académicas de acuerdo al mérito de 
los alumnos. 
       
31 Sugiere actividades complementarias interesantes a 
realizar en clase.  
       
32 Asigna lecturas y/o ejercicios útiles para la formación 
de los alumnos. 
       
33 Al impartir la clase, el profesor mantiene la atención 
de los alumnos. 
       
34 Enseña contenidos actualizados y pertinentes.        
35 Respecto a la habilidad general para la enseñanza, el o 
la docente es ; 




Base de Datos de la Variable 1 Clima Organizacional 
 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 
2 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
3 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 3 4 2 
4 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 4 2 4 3 4 3 4 2 4 5 4 3 4 2 
5 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 1 4 1 3 3 4 5 4 3 2 1 
6 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 1 2 1 2 1 1 3 2 1 3 2 1 2 3 1 2 2 1 
7 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 2 2 4 2 4 2 5 4 2 4 2 2 2 4 5 4 4 4 5 
8 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 2 2 4 2 4 2 5 2 2 2 2 2 2 4 2 4 4 4 5 
9 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 5 3 4 3 4 3 5 4 2 3 2 5 3 4 5 3 4 4 5 
10 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 3 1 4 1 5 3 3 1 2 3 1 3 1 1 4 4 5 
11 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 2 3 3 2 1 3 3 4 2 4 2 2 3 3 5 4 1 3 3 
12 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 2 3 4 2 4 2 5 4 1 4 1 2 3 4 5 4 4 4 5 
13 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 4 4 5 
14 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 2 3 4 2 3 2 5 4 2 4 2 2 3 4 5 4 3 4 5 
15 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 1 3 3 3 1 2 1 4 2 4 2 1 3 3 5 4 1 3 3 
16 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 3 4 2 4 2 5 4 3 4 3 5 3 4 5 4 4 4 5 
17 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 5 2 4 1 4 1 5 3 1 4 1 5 2 4 5 4 4 4 5 
18 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 2 4 2 4 2 5 3 2 1 3 2 2 4 3 1 4 4 5 
19 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 2 4 2 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 2 5 4 4 2 2 
20 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 5 2 4 3 2 2 2 2 4 2 4 2 4 2 1 4 
21 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 2 3 2 2 4 4 2 3 2 3 2 2 5 3 3 5 3 
22 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 5 3 3 1 2 2 3 3 1 1 4 1 2 
23 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 3 4 2 5 4 2 2 4 2 4 2 3 4 2 5 4 2 2 3 
24 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 3 4 2 2 4 2 2 4 1 4 1 3 4 2 5 4 2 3 3 
25 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 2 3 5 2 3 3 3 4 2 4 2 2 3 5 5 4 4 3 2 
26 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 3 4 2 2 1 
27 4 2 4 5 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 2 2 4 2 4 2 5 4 5 2 4 2 2 4 3 2 4 4 5 
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28 3 2 2 3 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 2 2 4 2 4 2 5 2 3 2 2 2 2 4 4 3 4 4 5 
29 2 3 3 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 3 5 3 4 3 4 3 5 3 2 3 3 5 3 4 5 4 4 4 5 
30 3 4 2 5 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 3 5 2 3 3 3 2 2 5 4 2 3 5 2 2 2 2 2 2 
31 3 4 2 2 4 2 2 2 3 3 4 2 2 2 2 2 4 3 5 4 3 3 3 2 2 2 4 2 3 5 4 2 2 2 2 3 
32 2 3 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 5 4 2 5 3 2 3 5 2 3 3 5 4 2 3 4 3 4 3 
33 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 
34 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
35 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 
36 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
37 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 3 4 2 
38 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 2 1 4 3 4 3 4 2 4 5 4 2 1 2 
39 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 2 2 3 1 4 1 3 3 4 5 4 4 2 4 
40 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 2 4 4 3 2 2 3 2 1 3 1 2 4 3 1 4 2 4 
41 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 3 4 2 4 2 4 2 4 5 4 4 3 4 
42 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 5 3 1 2 2 2 2 4 2 4 2 4 3 1 4 
43 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 4 2 5 2 3 4 2 3 2 3 2 4 5 3 3 2 1 
44 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 3 4 3 2 3 3 3 1 2 3 1 3 1 1 4 2 4 
45 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 4 1 4 4 5 2 2 4 2 4 2 4 1 4 5 4 2 2 2 
46 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 2 3 4 1 4 1 4 2 4 5 4 4 2 3 
47 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 
48 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
49 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 3 4 2 
50 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 4 2 4 3 4 3 4 2 4 5 4 3 4 2 
51 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 1 4 1 3 3 4 5 4 3 2 1 
52 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 2 4 4 3 3 2 3 2 1 3 1 2 4 3 1 4 3 5 
53 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 1 3 4 2 4 2 4 2 4 5 4 5 4 1 
54 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 5 4 2 2 2 2 2 4 2 4 2 4 2 2 2 
55 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 2 1 2 1 2 4 2 3 2 3 2 2 5 3 1 1 2 
56 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 2 2 4 2 4 3 3 1 2 3 1 2 1 1 2 5 4 
57 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 4 1 2 2 4 2 4 4 2 4 2 4 1 2 5 4 2 5 4 
58 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 4 2 5 3 4 3 4 4 1 4 1 4 2 5 5 4 3 5 4 
59 2 2 4 2 4 2 5 4 4 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 4 2 4 2 2 1 2 5 4 2 2 2 
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60 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 2 2 2 4 5 4 3 4 2 4 4 
61 4 2 4 5 2 4 3 2 1 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 2 3 2 1 4 4 
62 3 2 2 3 2 2 4 3 5 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 2 3 2 2 4 5 3 4 3 3 4 4 
63 2 3 3 2 3 3 5 4 1 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 5 3 5 4 3 3 3 
64 3 4 2 5 4 2 2 2 2 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 5 4 2 3 3 3 2 2 3 1 1 
65 3 4 2 2 4 2 2 2 3 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 2 4 2 4 5 2 2 2 1 4 4 
66 2 3 5 2 3 3 3 4 3 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 3 3 4 3 4 4 
67 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 2 1 2 1 4 5 2 1 2 3 3 3 
68 2 2 4 2 4 2 5 4 4 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 4 2 4 2 3 3 1 5 4 1 3 3 
69 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 
70 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
71 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 3 4 2 
72 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 4 2 4 3 4 3 4 2 4 5 4 3 4 2 
73 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 1 4 1 3 3 4 5 4 3 2 1 
74 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 2 4 4 3 3 2 3 2 1 3 1 2 4 3 1 4 3 5 
75 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 1 3 4 2 4 2 4 2 4 5 4 5 4 1 
76 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 5 4 2 2 2 2 2 4 2 4 2 4 2 2 2 
77 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 4 2 5 3 2 4 2 3 2 3 2 4 5 3 2 2 3 
78 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 3 4 3 3 3 3 3 1 2 3 1 3 1 1 3 4 3 
79 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 4 1 4 4 5 4 5 4 2 4 2 4 1 4 5 4 3 2 3 
80 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 4 1 4 1 4 1 4 2 4 5 4 2 4 4 
81 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 3 4 2 
82 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 4 2 3 4 3 4 2 
83 4 2 4 5 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 2 2 3 2 2 4 4 4 5 2 4 2 2 3 3 2 3 2 1 
84 3 2 2 3 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 3 2 3 3 5 2 2 3 2 2 3 3 2 4 3 4 3 5 
85 2 3 3 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 3 4 2 5 4 2 2 3 3 2 3 3 4 2 5 5 4 5 4 1 
86 3 4 2 5 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 3 5 2 3 3 3 2 2 5 4 2 3 5 2 2 2 2 2 2 
87 3 4 2 2 4 2 2 2 3 3 4 2 2 2 2 2 4 3 5 4 3 3 3 2 2 2 4 2 3 5 4 2 2 2 2 3 
88 2 3 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 5 4 2 5 3 2 3 5 2 3 3 5 4 2 3 4 3 4 3 
89 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 
90 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
91 5 2 4 5 4 4 3 3 3 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 5 4 4 4 2 4 3 3 3 4 2 
161 
92 2 4 4 3 5 3 1 3 3 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 5 4 4 3 4 3 5 3 4 2 4 1 3 2 1 4 
93 3 5 5 4 1 4 2 4 4 5 4 4 3 2 1 4 2 2 3 5 3 3 2 4 5 4 1 4 2 3 5 2 4 3 5 3 
94 2 2 2 2 2 4 2 4 4 3 3 2 4 3 5 3 2 3 1 4 5 1 3 5 2 2 2 4 3 1 4 2 4 4 1 2 
95 2 2 2 2 2 4 1 4 4 5 1 3 5 4 1 2 4 4 4 2 5 4 2 2 2 2 2 4 4 4 2 1 4 2 2 3 
96 5 1 5 2 4 2 2 2 3 5 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 5 3 2 2 5 2 4 2 2 2 3 2 2 2 3 3 
97 4 2 3 2 2 1 4 1 2 5 3 2 2 2 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 4 1 4 3 2 
98 2 2 2 3 3 2 1 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 5 4 5 3 2 3 3 2 3 2 1 1 2 2 3 1 
99 3 2 5 4 2 2 5 3 4 5 4 5 3 2 3 1 4 2 1 2 5 4 1 2 5 4 2 2 2 1 2 5 3 4 4 4 
100 1 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 3 5 5 2 3 2 2 2 2 2 5 3 2 2 4 2 2 
101 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 2 3 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 4 2 4 4 2 2 2 2 4 4 2 2 
102 5 4 4 1 4 4 2 4 4 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 2 2 4 4 3 4 1 4 4 2 2 2 2 4 2 1 4 
103 5 4 4 3 4 4 2 4 4 2 4 4 3 2 1 4 2 2 3 5 3 5 2 4 4 3 4 4 2 3 5 2 4 3 5 3 
104 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 5 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 2 3 5 3 2 3 1 3 1 4 4 2 4 1 2 
105 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 4 2 4 2 4 2 4 5 4 2 4 4 
106 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 4 2 4 2 4 2 4 5 4 3 4 2 
107 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 4 2 5 3 4 3 4 4 1 4 1 4 2 5 5 4 3 5 4 
108 2 2 4 2 4 2 5 4 4 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 4 2 4 2 2 1 2 5 4 2 2 2 
109 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 2 2 2 4 5 4 3 4 2 4 4 
 
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2  
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
1 2 7 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 6 7 3 5 7 6 3 3 3 6 3 
2 5 1 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 5 1 2 1 3 1 2 5 1 1 1 
3 4 4 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 4 2 3 1 4 1 1 4 1 7 4 
4 7 4 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 4 4 2 7 4 7 1 4 3 1 2 
5 5 3 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 4 2 2 1 4 1 1 4 2 6 2 
6 3 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 3 1 2 1 4 1 2 6 3 1 2 
7 4 4 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 4 7 2 1 6 1 1 4 3 1 2 
8 4 3 3 3 3 3 3 5 2 4 3 4 3 4 3 3 3 4 5 7 3 5 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
162 
9 3 4 2 2 3 3 3 5 4 4 3 7 2 3 2 3 4 5 5 1 3 5 4 4 3 1 3 2 4 2 2 3 3 3 3 
10 3 3 1 1 3 2 2 3 3 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 2 2 2 
11 3 2 1 3 3 3 7 1 2 4 3 7 3 2 3 1 4 2 7 2 7 1 2 4 3 4 3 1 2 1 3 3 3 3 5 
12 3 4 3 1 3 1 1 2 1 7 3 2 3 4 1 2 2 2 2 1 1 2 1 7 3 2 3 3 4 3 1 3 1 3 3 
13 2 2 3 4 2 2 2 2 4 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 2 2 4 2 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 3 
14 4 4 4 2 3 5 5 1 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 5 1 2 4 3 1 3 4 4 4 2 3 5 4 4 
15 2 3 3 2 4 3 3 2 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 7 3 2 2 2 4 2 4 3 3 3 2 4 3 2 3 
16 3 2 2 4 5 2 2 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 2 2 3 3 5 7 5 2 2 2 4 5 2 3 2 
17 2 3 5 4 2 5 5 2 4 2 2 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 2 5 
18 5 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 1 3 
19 4 2 5 5 4 5 5 5 1 1 4 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 1 1 
20 2 1 4 5 4 4 4 5 1 3 4 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 1 1 
21 3 2 4 4 4 4 4 4 1 2 4 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 1 1 
22 3 2 5 3 3 3 3 6 5 2 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 1 1 
23 2 2 1 1 7 1 1 5 6 4 5 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 1 1 
24 4 2 1 1 4 1 6 5 3 4 4 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 1 1 
25 2 3 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 4 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 
26 3 3 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 4 1 1 4 3 4 3 4 3 2 3 
27 2 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 2 
28 5 2 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 7 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 
29 4 2 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 2 4 2 4 2 4 1 2 2 5 4 
30 2 7 5 3 3 3 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 7 6 3 3 3 6 3 
31 5 1 1 1 7 1 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 3 1 2 5 1 1 5 
32 4 4 1 1 4 1 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 4 1 1 4 1 7 3 
33 7 4 7 1 4 1 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 4 7 1 4 3 1 3 
34 5 3 1 3 4 2 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 4 1 1 4 2 6 4 
35 3 3 6 2 3 7 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 4 1 2 6 3 1 3 
36 4 4 1 3 4 7 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 6 1 1 4 3 1 2 
37 2 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 
38 5 2 5 5 4 5 5 5 1 1 4 5 5 1 5 1 1 1 5 5 5 5 1 1 4 1 1 5 2 5 5 4 5 1 1 
39 4 1 4 5 4 4 4 5 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 4 5 1 3 4 1 2 4 1 4 5 4 4 1 1 
40 2 2 4 4 4 4 4 4 1 2 4 4 1 4 4 1 1 1 4 4 4 4 1 2 4 1 4 4 2 4 4 4 4 1 1 
163 
41 2 7 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 6 7 3 5 7 6 3 3 3 6 1 
42 5 1 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 5 1 2 1 3 1 2 5 1 1 1 
43 4 4 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 4 2 3 1 4 1 1 4 1 7 1 
44 7 4 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 4 4 2 7 4 7 1 4 3 1 3 
45 5 3 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 4 2 2 1 4 1 1 4 2 6 3 
46 3 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 3 1 2 1 4 1 2 6 3 1 2 
47 4 4 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 4 7 2 1 6 1 1 4 3 1 5 
48 5 2 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 
49 4 2 4 1 2 2 2 1 5 3 2 2 2 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 
50 2 4 5 3 3 3 3 2 5 2 3 3 3 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 
51 3 2 1 3 3 3 3 1 2 4 3 5 3 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 
52 3 4 3 1 3 1 7 2 1 3 3 2 3 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 
53 2 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 
54 4 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 
55 2 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 
56 3 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 
57 2 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 2 2 4 2 5 3 5 4 2 5 2 5 
58 5 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 
59 4 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 3 2 4 2 4 2 4 1 2 2 5 4 
60 2 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 2 3 4 3 5 4 5 3 3 3 3 3 
61 3 2 1 3 3 3 3 1 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 1 2 4 3 4 3 1 2 1 3 3 3 3 5 
62 3 1 2 3 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 2 3 2 1 2 1 
63 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 5 1 1 5 1 2 1 2 1 1 2 5 1 
64 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 4 1 3 5 1 1 2 1 1 3 5 4 1 
65 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 4 1 2 4 1 2 4 2 4 2 3 4 1 
66 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 5 2 1 5 2 2 2 2 3 1 2 4 1 
67 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 3 1 2 3 1 2 1 2 2 2 5 3 1 
68 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 4 1 1 5 1 2 2 2 2 1 2 4 1 
69 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 2 2 1 1 2 1 2 1 3 1 2 3 1 
70 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 1 4 5 1 7 1 5 1 1 5 1 1 1 
71 4 4 1 1 4 1 1 5 3 4 4 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 1 4 
72 4 4 1 1 4 1 1 4 2 4 4 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 1 2 
164 
73 5 4 1 1 4 2 2 5 1 4 4 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 1 2 
74 3 3 1 2 3 1 1 3 2 3 3 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 1 2 
75 4 4 1 1 4 1 1 5 1 4 4 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 1 2 
76 4 3 3 3 3 3 3 5 2 4 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 3 3 
77 3 4 2 2 3 3 3 5 4 4 3 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 3 3 
78 3 3 1 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 2 2 
79 3 2 1 3 3 3 3 1 2 4 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 3 3 5 
80 3 4 3 1 3 1 1 2 1 3 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 1 3 3 
81 2 2 3 4 2 2 2 2 4 2 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 2 2 3 
82 4 4 4 2 3 5 5 1 2 4 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 5 4 4 
83 2 3 3 2 4 3 3 2 2 2 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 3 2 3 
84 3 2 2 4 5 2 2 2 3 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 2 3 2 
85 2 3 5 4 2 5 5 2 4 2 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 5 2 5 
86 5 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 2 1 3 
87 4 2 5 5 4 5 5 5 1 1 4 5 5 1 5 1 1 1 5 5 5 5 1 1 4 1 1 5 2 5 5 4 5 1 1 
88 2 1 4 5 4 4 4 5 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 4 5 1 3 4 1 2 4 1 4 5 4 4 1 1 
89 3 2 4 4 4 4 4 4 1 2 4 4 1 4 4 1 1 1 4 4 4 4 1 2 4 1 4 4 2 4 4 4 4 1 1 
90 3 2 4 4 4 5 5 5 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 5 5 5 2 1 4 2 2 4 2 4 4 4 5 1 1 
91 2 2 3 3 3 3 3 5 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 5 3 3 5 1 2 3 1 1 3 2 3 3 3 3 1 1 
92 4 2 4 1 4 4 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 2 4 1 4 4 1 1 
93 2 3 3 4 4 4 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 3 3 4 4 4 3 3 
94 3 3 4 3 4 3 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 3 4 3 4 3 2 3 
95 2 3 3 3 3 3 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 3 3 3 3 3 1 2 
96 5 2 3 3 3 2 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 2 3 3 3 2 3 3 
97 4 2 4 1 2 2 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 2 4 1 2 2 5 4 
98 2 4 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 1 5 7 4 4 5 3 3 3 3 3 
99 3 2 1 1 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 6 2 3 7 7 1 6 2 5 2 3 3 2 1 3 3 3 3 5 
100 3 4 1 1 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 1 1 1 5 7 1 1 5 3 4 3 3 4 3 1 3 1 3 3 
101 2 2 7 1 1 1 4 1 6 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 6 5 3 7 2 3 2 3 4 2 2 2 3 
102 4 4 1 3 7 1 4 1 1 4 2 4 4 1 4 4 1 6 1 4 4 1 1 4 2 6 3 4 4 4 2 3 5 4 4 
103 2 3 6 2 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 4 3 3 3 2 4 3 2 3 
104 3 2 1 3 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 5 2 2 2 4 5 2 3 2 
165 
105 2 2 3 3 1 3 4 7 1 5 6 4 4 5 2 6 1 3 1 4 5 6 1 5 7 4 1 2 2 2 1 2 2 1 3 
106 5 2 5 5 3 3 3 2 2 4 7 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 3 1 5 2 5 5 4 5 1 1 
107 2 5 3 3 3 3 6 5 2 3 3 3 4 1 3 4 2 2 6 1 4 4 7 3 4 1 3 6 5 5 2 2 5 1 6 
108 4 1 1 7 1 1 5 6 4 5 5 1 6 6 2 3 7 1 3 2 6 3 3 7 3 2 3 2 6 3 1 7 3 2 3 
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